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® En general se estima que la remuneracion que la mujer obtiene por su trabajo es menor aue la
percibida por el hombre. Este es un hecho comprobado en todos los paises. Sin embargo, ni las

razones, ni la magnitud ni la profundidad del problema estan claramente determinados.

En el informe para el Desarrollo Humano, de las Naciones Unidos de 1995, se presentan

7
algunos datos donde se observa como el salario medio de la mujer va (se encuentra, es inferior) a la

zaga del salario masculino.

La mujer percibia en promedio el 74.9 % del salario que recibia el hombre en 1994
En paises como Bangladesh, la sifuacién de la mujer trabajadora era mucho mas critica, ya

que solo obtenian aproximadamente el 42 % del salario de los hombres. Sin embargo, en otros sitios, /

1
se han logrado avances muy importantes. Este es el caso de Tanzania en donde la mujer alcanzaba

para 1994 casi el 92 % del ingreso masculino.

Es importanie aclarar que los datos a los que se hace referencia, deben emplearse con sumo

cuidado, ya que, como el mismo informe sefiala no son del todo confiables.

* Los salarios femeninos, en promedio, son considerablemente inferiores a los masculinos, atin
cuando este dato debe ser considerado con prudencia, dado que se carece de datos estadisticos
comparables y coherentes. Son especialmente escasos los datos sobre salarios rurales y agricolas, lo
cual dificulta el analisis de las tendencias relativas a la mayor parte de las mujeres de los paises en

desarrollo.”( Informe sobre Desarrollo Humano, 1995. Naciones Unidas, pag. 44).

Como se ha sefialado, existen diversos grados de desigualdad entre la remuneracién de los
hombres y las mujeres; esta diferencia depende de la dinamica propia de cada pais; y aunque en
algunos ha habido avances importantes, en general el problema persiste.

La desigualdad en la remuneracion por factores de género no es un hecho nuevo: al contrario.

de ¢l se tiene conciencia desde hace mucho tiempo.



“La iguaidad de remuneracion entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por
trabajo de ignal valor, sin diseriminacion basada en el $exo, es uno de los principios fundamentales
de la Organizacion Internacional del Trabajo, expresamente inscrito en su constitucion en 1919,
cuando se cred la organizacion, y siempre reafirmado desde entonces™. (O.LT. Los salarios: manual

de educacion obrera. Ginebra 1983)

En este mismo sentido se pronunciaba la Comisién de Expertos de 1a OIT en 1975. “ 1.4
adopeion del principio por 1a O.1T. remonta a la fecha en que fue creada la Organizacién. En efecto,

en el articulo 41 del texto inicial de la Constitucion, entre los principios generales “de especial

importancia y urgencia” se reconocia el de “salario igual, sin distincidn de sexo, para un trabajo de /

igual valor” (Igualdad de remuneracién, OIT Ginebra, 1975, Pag 2)

Esia tendenc,xa se consolida en 1951 cuando la Organizacién Internacional del Trabajo
L]
(O1T) promt.evp por medio del Convenio 100, la necesidad de que toda mujer obtenga una justa

remuneracion por el trabajo que realiza.

Dicho convenio, fue elaborado para la Trigésimo Cuarta Conferencia General de la
Organizacion Internacional del Trabajo ( O.1.T), realizada en Ginebra. El documento, cuyo titulo es()
Convenio relativo a la igualdad de remuneracion entre la mano de obra masculina y 1a mano de obra
féx.nemha por un trabajo de igual valor” ha servido de base; junto con la recomendacion Numero 90
(también de este organismo) para que en diversos paises se impulsen politicas de equiparacion

salarial.
En cuanto al convenio, este contempla varios aspectos importantes -
1- Analiza el término remuneracion y la expresion igualdad de remuneracion

“El término “remuneracién® comprende el salario o sueldo ordinario, basico o minimo, y
cualquier otro emolumento en dinero o en especie pagado por el empleador, directa o indirectamente,

al trabajador, en concepto del empleo de este ltimo.”
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femenina por un trabajo de igual valor” designa las tasas de remuneracion fijadas sin diseriminacion

en cuanto al sexo.”

2- Promueve en los métodos de fijacion de tasas de remuneracion la igualdad de remuneracion, lo

mismo que frata de garantizar su aplicacion.
3- Promueve la evaluacién objetiva del empleo.

Por su parte, la recomendacion N. 90 aporta otros elementos quiza mas practicos, sobre las

acciones que se deben seguir en esta materia.

1. Garantizar la aplicacion del convenio en el sector publico, tanto en el gobierno central como en el

.

resto del sector

2. Garantizar la aplicacion del principio a todas las profesiones en las cuales las tasas de

remuneracién esién sujetas al control publico
3. Si se pudiera; garantizar por disposiciones legislativas la aplicacion GENERAL del principio.

4. El Estado debe procurar que tanto trabajadores como patronos sean conocedores de las

disposiciones legislativas y puedan ser asesorados en su aplicacion.

5. Si en el momento no existiesen las condiciones para la aplicacién del principio se deben ir tomando
medidas como : Politica de reduccion de las diferencias en las tasas, o aumentos iguales cuando este

en vigor un sistema de aumentos de remuneracion,

6. El Estado deberia establecer y fomentar métodos que permitan evaluar objetivamente la

remuneracion en los empleos.

7. Para facilitar la aplicacion del principio se deben tomar medidas para elevar el rendimiento de las
. : e . ., .. ® . . e . .. .
trabajadoras : Garantizando orientacién profesional, consejo profesional, formacion profesional y de

L]



colocacion, estinnular a las mnujeres para que utilicen esas facilidades, Establecer servicios sociales ¥
de bienestar, financiados con fondos publicos y privados, promover la igualdad en el acceso a las

diversas profesiones y funciones. eic.

Desde esa fecha y hasta la actualidad se han seguido presentado convenios ¥ recomendaciones
&
que consolidan el principio de iguaidad; tal es el caso del tratado de Roma de 1957 (en el que se

establece la Comunidad Economica Europea), o el de 1a Asamblea General de las Naciones Unidas.

Otro ejemplo mas en este sentido es el convenio sobre 1a discriminacion (empleo y ocupacién)

de 1958 (num 111) en el que se “establece el principio de la no discriminacion por motivos, entre

otros, de sexo en matenia de empleo y ocupacién, y la recomendacion sobre la discriminacion (empleo
R .

¥ ocupacion), 1958 (mim. 111), estipula que la politica nacional de los Estados Miembros en la
materia debera tener plenamente en cuenta, entre otros principios, el de la igualdad de remuneracion
por un trabajo de igual valor. El Convenio sobre politica social (normas y objetivosl basicos), 1962
(ntm. 117), es‘tipula que uno de los fines de la politica social debera ser el de suprimir toda
discriminacion entre los trabajadores fundada, entre otros motivos, en el sexo, con respecto a las tasas

de salarios, las cuales deberan tijarse de acuerdo con el principio de “salario igual por un trabajo de

igual valor™. (Igualdad de remuneracion. OIT Ginebra, 1975, Pag 2)

Como se ha expuesto, en el contexto internacional; la preocupacion por el tema ha tenido

relevancia desde hace ya bastante tiempo, y aunque se han logrado avances mportantes, no ha sido

posible llegar a obtener la equiparacion total.

Para el caso de Costa Rica la informacién que se tiene, directamente relacionada con el tema,

data de 1960; fecha en la cual la Asamblea Legislativa ratifico el convenio con la O.LT. Si bien, el
mismo se formalizod el 26 de abril de 1960; no fue sino hasta el 26 de mayo de ese mismo afio que
entro en vigencia (fecha en la que fue publicado en La Gaceta). Aunque este documento es de gran
trascendencia por cuanto legitima la formulacién de politicas de equiparacion salarial, ya existian en

nuesiro pais una serie de leyes y normas que de manera implicita contenian el principio.

NG
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si. Primero esta el convenio N 100 de la OIT relativo a la 1gnaldad de remuneracion entre la mano de
obra masculina y ia femenina por un trabajo de igual valor. Después esta el articu10657 de la
Conslitucion Politica el cual establece las disposiciones generales concernientes al trabajo, que son
desarrolladas en los aﬂiculos. 162 al 192 del bédigo de Trabajo. Estas normas comprenden la
definicion de salario, clases de salario, formas de pago y disposiciones dirigidas a la proteccion de
éste, sin que haya una norma especifica para la remuneracion de las mujeres.” (La regulacion del

frabajo de la mujer en Costa Rica. Maria del Rocio Carro Hernandez pag. 32)

&
“El mismo principio de igualdad salarial esta contenido en el articulo 167 del Codigo de marras que
dice : Para fijar el importe en cada clase de trabajo se tendran en cuenta la cantidad y calidad del

mismo.” (La regulacion del trabajo de la mujer en Cosia Rica. Maria del Rocio Carro Hernandez pag.

- 5%
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A trabajo igual, desempefic en puesto, jornada y condiciones de eficiencia iguales, corresponde
salario igual, comprendiendo en éste tanto los pagos por cuenta diaria, cuanto las percepciones,
servicios, como el de habitacion y cualquier otro bien que se diere a un trabajador a cambio de su

labor ordinana (Reformado por ley N 25 de 17 de noviembre 194 4)”

La desigualdad en la remuneracién entre hombres y mujeres no mmplica necesariamente una
discriminacion salarial directa por parte del empleador, sino que mas bien puede ser el resultado de
una discrmmlacién.indirecta. Un ejemplo de ello seria el negarle a las mujeres la posibilidad de
laborar en puestos d; jefatura. En este sentido, es fundamental que las mujeres tengan las mismas

oportunidades. La Ley de Promocion de la Igualdad Social de la Mujer promulgada en 1990 camina

en este sentido, sin embargo, en ella el tema relatlvo al trabajo no esta claramente especificado. p X

MGy e 0S8

Tampoco, hasta el momento se conocen acciones determinantes que hallan contribuido a
desarrollar legislacion especifica en algunos aspectos préacticos como tipos de sancion a los patronos
que incumplan el principio o herramientas legales para que los inspectores de trabajo puedan realizar

su labor (capacitados para detectar ese tipo de anomalias).

) 4
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Para algunos juristas, lo abstracto de este tema puede hacer dificil la aplicacién de algunos
conceptos que por ambiguos dan cabida a diversas interpretaciones. Esta situacion, debe ser tomada
en cuenta (cada concepto y sus implicaciones legales deben estar claramente estipuladas) ya que
podria entorpecer la practica legal y la operacionalizacion de la ley. Crear legislacion en este sentido
parece dificil, sobre todo porque involucra aspectos que en ocasiones parecen subjetivos. Problemas

o "7

o
como : trabajo de igual valor, o que debe contemplar la remuneracion, son dificiles de conceptualizar.

.

Ante esta situacion se hace m’gen‘iegdelimitar con claridad aspectos como los mencionados (lo
&
que es trabajo de igual valor, o lo que es‘rem\meracicfm}_ Para ello Ia Institucion encargada de la
definicion de lasfpol.iticas publicas deetrabajo; de cada pais, deberia realizar un esfuerzo por
desarrollar unc;)mrco conceptual adecuado, libre de ambivalencias: con Qparémetros claramente

determinados.

°
Un caso tipico de ambiguedad es el que se presenta con respecio al concepto de igualdad de

remuneracion; en este sentido, existen diversos tipos de interpretacion. Dependiendo de la que se

adopte, asi se ‘An obtener mayores o menores beneficios para la mujer.

“procede tener presente que hay tres concepciones muy diferentes de lo que constituye la igualdad de
remuneracion. Una de ellas implica meramente la inexisiencia de toda discriminacion manifiesta
basada en el sexo al determinar los salarios. Si las mujeres v los hombres hacen el mismo tipo de
trabajo o desempefian tareas esencialmente equivalentes, habran de recibir una remuneracion

1déntica”. (Igualdad de oportunidades y de trato para los hombres y las mujeres en el empleo, pag. 36)

Esta posicitn hace referencia a que en casi todos los paises del mundo, los Estados definian
tasas diferenciadas de salarios para hombres y para mujeres, generandose desde el propio gobierno la
desigualdad. Cambiar esa practica implicaria, que a nivel legal (en la fijacion de las tasas de

remuneracion) ya no habria discriminacion entre uno y otro sexo.



“Oira concepeion, tias aiiiphia, de ia igualdad de reinuneracion implica ia inexistencia de todo

prejuicio o diseriminacion basados en el sexo al determinar las tasas salariales para distintos tipos de

trabajo. Segun la formulacion del convenio num. 100 de la OIT, el objetivo es la “1gualdad de

remuneracion por un trabajo de igual valor”. En la practica se asignan a menudo alas trabajadoras | )/
-

mmsDMS o menos diferentes a las de los hombres, y reciben por ello un salario mas bajo. Con

frecuencia no se ve muy claro que las diferencias de la remuneracion observadas correspondan a :

diferencias legitimas del valor del trabajo realizado, tal como puede quedar determinado mediante

criterios objetivos, exentos de todo prejuicio, declarado o implicito, en funcién del sexo. Antes por el

contrario, las diferencias de remuneracion son con frecuencia un fiel reflejo de diversos grados de

prejuicios sociales a proposito del valor del trabajo “femenino™ (Igualdad de oportunidades y de trato

para los hombres y las mujeres en el empleo, pag. 36)

En esta segunda concepeién ya no solo se esta frente a una desigualdad juridica sino que
9 . - - * - - a -
también se esta frente al prejuicio, que permite, por medio de diversos mecanismos asignar un menor

salario a la mujer.

“La concepcion mas amplia de todas - y desde el punto de vista de la mujer ciertamente la mas
nferesante -, como es la igualdad de remuneracién, va unida a la inexistencia de foda forma de
discriminacion en el mercado de trabajo. Y a este respecto se ha de tener presente que las mujeres no
tienen que enfrentarse nicamente con formas toscas o sutiles de(iiiscﬁminacic’)n salarial, sino
también con restricciones en el acceso a 1a§> oportunidades de formacion, a los sectores de empleo v
puestos de trabajo mejor remunerados y a una promocioén profesional normal en los puestos de trabajo
que consiguen obtener. Esas desigualdades de trato, sumadas a un acceso més restringido a las
oportunidades educativas y a la plena participacion en el mercado de trabajo, contribuyen a crear las
graves disparidades en materia de remuneraciéon que se observan entre las mujeres y los hombres en

casi todo el mundo.” (Igualdad de oportunidades y de trato para los hombres y las mujeres en el
empleo, pag. 37)

Estas dos ultimas interpretaciones son mucho méas dificiles de operacionalizar en términos
legales. Sin embargo, como ya se ha mencionado, es fundamenta! realizar un esfuerzo en este sentido,
ya que aunque la legislacion existe, no es facil ponerla en practica; lo que coadyuva a que se sigan

presentando diferencias.



existe toda otra serie de

"z

inconvenientes de tipo perahvo que dificultan la puesta en practica de la legislacion.

“No existe en Costa Rica alguna normativa que haga referencia a la orgamzamon del trabajo,

2
d1str1bu01on de tareas, clasificacion profesional y ascensos. Sin embargo, considerando los principios -
que rigen nuestro sistema democratico, en estos aspectos también debe estarse a la igualdad y no

discriminacién en razon del sexo.” (La regulacién del trabajo de la mujer en Costa Rica. Maria del

Rocio Carro Hemandez pag. 35)
o

Como lo reconoce la misma OIT “1.a leglslacmn no implica por si misma su cumplimiento;
reqmere' mstrumentos a(hcmnales unidades de asesoria, mspeccmnes de trabajo, “elementos de
“ presién y sancidn, programas de divulgacion. Pero la plena observancia no se alcanza ni aun con todo
un aparato que trate de garantizar la aplicacion de las leyes, porque ello exige ademas gastos
adicionales en)el presupuesto nacional y requiere técnicas de trabajo especiales, asi como un prudente
periodo de experimentacion, antes de lograr una eficacia que podria alcanzarse en mejor forma si los
servicios de superacion y control incluyeran funcionarios de sexo femenino.” (O.1.T. Condiciones de

trabajo, formacion profesional y empleo de la mujer.Ginebra 1979)

Factores de diferenciacién salarial

&
Existe una gran diversidad de factores que intervienen en la determinacion del ingreso salarial

de una persona, desde su misma formamon profesional hasta la duracién de la jornada laboral o el

* sector de la economia en el cual se desenvuelve. En este sentido, si se pretenden determinar las
diferencias salariales entre personas, es fundamental tomar como eje de analisis esa amplia gama de

posibilidades; ya que son estas las que afectan directamente el nivel salarial de los individuos .

e
A continuaci6n se presentan algunos de los factores que intervienen en la conformacioén del salario:



°
- Horas trabajadas

En muchas ocasiones se estiman las diferencias salariales enire hombres Y mujeres sin tomar
en cuenia los factores que inciden directamente en el monto devengado por el trabajador; uno de ellos
es 1a cantldad de horas trabajadas. Es sabido que el hombre labora en promedio mas horas quela 2
mujer, de aqui que gran parte de la diferencia salarial se deba a ello, el problema sin embargo no esta -

alli sino mas bien en el porque la Inl]] er no puede trabajar mas. La explicacion se encuentra en el rol

que se le ha asignado a ésta como encargada del hogar.

“En cuanto a la duracion de la jornada, hay quienes afirman que las mujeres tienen tendencia a
trabajar regularmente menos horas que los hombres. Es evidente que esto no parece aplicarse al

personal domestico, por ejemplo, donde de manera casi universal la jornada de trabajo normal es muy
superior a la jornada mas prolongada que suelen hacer los hombres. Lo que s1 es cierto es que, dada la
division del tr abajo doméstico por sexos, los hombres tienen mayor probabilidad de trabajar horas
extraordinarias o de hacerlo en los dias festivos.” (O.1.T. Condiciones de trabajo, formacion

protesional y empleo de la mujer.Ginebra 1979)

Es importante recordar que, las horas extras se pagan mejor que el tiernpo normal, por ese
motivo quien las trabaja obtiene un salario mayor; lo mismo sucede cuando se labora en dias feniados.

L . : . .
La mujer, por lo general no puede trabajar durante esas horas debido a su doble jomada —— -«

“S1 hubiera mas guarderias infantiles diurnas en que se cuidase a sus hijos durante horas de trabajo,

se reduciria el tiempo durante el cual las mujeres no hacen ningun trabajo remunerado” (O.1.T. Los

salarios : manual de educacion obrera. Ginebra 1983)

- Turnos nocturnos

@
Otros trabajos que normalmente son muy bien remunerados son los de los turnos nocturnos.
) o . . . .
Sin embargo, se han fomentado restricciones para que las mujeres no laboren en estas jornadas, que

atentan obviamente contra la igualdad de oportunidades.



Ld leglslacmn de casi todos los pmses de la reoznn prohiben a las mujeres la realizacion de trabajos
pehglosos msalubres penosos “subterraneos, noctumoa etc., que son precisamente las condiciones
de trabajo por las que se pagan primas o sobresueldos a titulo de compensacion por el mayor riesgo o
estuerzo que demandan.” (O.1.T. Condiciones de trabajo, formacion profesional y empleo de la
mujer.Ginebra 1979)

“En la mayor parte de los paises esta prohlb1do el empleo de las mujeres en trabajos que se
consideran inadecnados para ellas, como Ias labores subterraneas de las minas, v se restringue su
empleo de diferentes maneras, por ejemplo, prohibiendo o reglamentando el trabajo nocturno

femenino y el trabajo femenino en horas exiraordinarias™ (O.LT. Los salarios : manual de edicacion
obrera. Ginebra 1983)

Este es otro factor que puede elevar el diferencial salarial entre hombres y mujeres

° R
- Educacion

La educacion ha sido, sin duda alguna, uno de los factores fundamentales en Ia diferenciacion

salarial entre hombres y mujeres.

/
L]

Hasta hace poco tiempo, las posibilidades educativas de las mujeres eran escazas‘; por esta
razon, les era muy dificil aspirar a los puestos de mayor calificacion ¥ por tanto, mejor remunerados .
Sin embargo, los cambios en la dinamica social han hecho posible la incorporacion de cada vez mas
mUJeres en el sistema educativo, de tal manera que no solo han logrado equiparar al hombre, sino que

= lo han superado En este sentido, se les ha ampliado el espacio dentro del mercado laboral y el acceso

a algunos de los puestos mejor remunerados.

“En la mayoria de losapaises latinoamericanos, la brecha salarial genérica disminuyd drasticamente a
lolargo de la pasada década. Indudablemente, esto se explica en gran medida a través del incremento
en los alcances educativos de la mujer; conforme sus niveles de educacién se fueron elevando con
relacion a los del hombre, la mujer se vio mejor posicionada para competir por puestos de trabajo y

remuneraciones mas elevadas.” (Mujeres Trabajadoras en Latinoamérica : Brechas en la

participacion, remuneracion y politica publica, Carolyn Winter Banco Mundial. pag. 10)



favorable a la mujer “El nivel promedio de la educacion formal de Jas mujeres empleadas es mas alto
que el de los hombres empleados (8.7 afios comparados con 7.2 afios para los hombres). También es
mas probable que las mujeres empleadas hayan tenido mas educacién no formal que los hombres (30

% de las mujeres empleadas han tenido alguna educacion no formal, mientras solo un 15 % de los

hombres han tenido dicha educaci6én)”

Si bien las diferencias en este sentido se han revertido, atin asi, se siguen presentando

desigualdades, debido fundamentalmente a otros factores.
- Experiencia

Los afios de trabajo continuo favorecen la calificacion de los empleados, y esto permite la
elevacion creciente de sus salarios. Sin embargo, el rol social que se le ha asignado histéricamente a

la muyer le dificuita la adquisicion de experiencia, ya que en muchas ocasiones y por diversos motivos

(por matrimonio, por tener hijos, etc) deben abandonar sus lugares de trabajo.

* Son muchas las mujeres que mientras sus hijos son pequefios no hacen ningun trabajo remunerado
¥ que, por lo tanto, olvidan hasia cierto punto la experiencia anteriormente adquirida y prerden los
derechos que les darian la antigf]édad y los afios de servicio-que los hombres, en cambio, han seguido
acumulando durante los afios en que ellas no han trabajado-, y el resultado de esto es que, cuando
estas mujeres vuelven a trabajar, sus salarios son inferiores a los de los hombres que hacen trabajos

analogos.” (O.LT. Los salario : manual de educacién obrera. Ginebra 1983)

“Las conclusiones extraidas de este informe indican que los ingresos de la mujer crecen ligeramente
mas que los de los hombres con la fijeza en el puesto de trabajo, lo que indica que la diferencia de
ingresos hombre-mujer tiende a igualarse algo con el aumento en el ntimero de afios en el mismo
empleo; ya que la duracién media de fijeza en el trabajo es mas corta para la mujer que para el
hombre, esto tiende a crear un efecto negativo en el nivel medio de retribucion de la mujer. En USA,

el 4 por 100 de la diferencia de retribuciones se debe a diferencias segun sexos en la distribucion de la



perinanencia ocupacional.” (La integracion de la mujer en la economia. Organizacion para la

Cooperacion y Desarrollo Econdmico. 1984 pag 137)

- La edad

Este es oiro facior que permiie explicar parte del diferencial salarial enire los hombres y las
mujeres. Debido a factores ya expuestos como el matrimonio o e hecho de ser madre, la mujer tiene
una vida de trabajo dentro del mercado laboral relativamente corta. Normalmente se ubican dentro del
mercado en los primeros afios de su vida adulta, sin embargo, cuando forman un hogar muchas
abandonan el trabajo. Debido a ello, es normal que las mujeres esten en los tramos de menor edad

dentro de la fuerza laboral y es en estos grupos de edad en donde los salarios son mas bajos.

“La edad puede explicar en parte las diferencias, porque es normal que las mu]'eres estén en los
tramos de menos edad de la fuerza de trabajo; por ello tierten en promecho menos anos de experiencia
que los hombres, y les van a la zaga en cuanto a promocién y a pnmas por concepto de antiguedad

(O.LT. Condiciones de trabajo, formacion profesional y empleo de la mujer.Ginebra 1979)

“El hombre recibe mayor remuneracion que la mujer en cada grupo de edad en general, v el
diferencial de ingresos aumenta segun la edad. Sin embargo, el diferencial medio retributivo entre
hombre y mujer es mayor que los diferenciales medios en determinadas edades. Por debajo de los
veinte afios, las retribuciones de hombres y mujeres estan relativamente igualadas en casi todos los
paises; posteriormente, después de edades posteriores a veinticinco o treinta, la diferencia comienza a
hacerse mayor de forma notable.” (La integracion de la mujer en la economia.Organizacién para la

Cooperacién y Desarrollo Econdmico. 1984 pag 129)

“En general, puede decirse que la retribucién tiende a elevarse con la edad, al menos inicialmente,
pero las retribuciones de la mujer aumentan en menor medida que las de los hombres. Las
trabajadoras se concentran en el extremo mas joven dentro del espectro de edad, donde los Ingresos

para ambos sexos son bajos.” (La integracién de la mujer en la economia.Organizacion para la

Cooperacion y Desarrollo Econémico. 1984 pag 147)



“For otra patte commo ya se mencionara, la mujer se incorpora a actividades remuneradas entie ios 253
a 39 afios, esto significa que su tiempo de servicio en el mercado laboral es relativamente corto.”

(Participacion de la mujer en el mercado de trabajo 1993, Documento 20 - 94 Ministerio de trabajo v

seguridad social - Direccion General de Planificacion Pag. 16)
- Capacitacion

Tal parece que una lectura que los empleadores hacen desde su experiencia, respecto a la
capacitacion de mujeres, es que : invertir en su formacion puede ser poco productivo debido a que
estas abandonan con mayor facilidad que los hombres sus puestos de trabajo. Por esta razon prefieren

mantener a las mujeres en puestos inferiores y por tanto con salarios menores.

“Para la mujer, la perspectiva del matrimonio es un factor que influye considerablemente en el salario
que percibe. Muchos empleadores y algunos gobiernos se-resisten a ofrecerle los onerosos cursos de
aprendizaje o formacion que la capacitarian para irabajos calificados y bien remunerados.” (O.LT.

Condiciones de trabajo, formacion profesional y empleo de la mujer.Ginebra 1979)

“El hecho de haber negado a las mujeres la oportunidad de adquirir esas calificaciones mejor
remuneradas constituye evidentemente una injusticia en si. En efecto, aun si tienen derecho a 1gual

remuneracion por trabajo de igual valor, no pueden desempefiar tareas de igual nivel, porque no han

recibido la formacion necesaria para ello, probablemente no por falta suya.”
- Tiempo parcial

Las personas que trabajan a tiempo parcial tienen normalmente una serie de inconvenientes
que no afectan a los trabajadores a tiempo completo. Por lo general tienen poca protecciodn juridica, no
tienen prestaciones y las tasas de remuneracion por hora son mas bajas. Debido posiblemente al doble
rol de la mujer como productora y reproductora es que gran parte de ellas se ubican en trabajos a

tiempo parcial, lo que les dificulta la obtencién de una mejor retribucion.
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* El cuadio 4 paia los afios 1979 y 1980 indica que las mujeres trabajaron una media de horas
superiores por semana en trabajos a tiempo parcial que los hombres' (La integracion de la mujer en la
economia. Organizacién para la Cooperacién y Desarrollo Economico 1984 Pag. 127)

“En otros paises, sin embargo, los ingresos hora de los trabajadores a tiempo parcial son menores que
los de los trabajadores a tiempo completo. Esto se debe, en parte, a factores composicionales - los
empleos a tiempo parcial tienden a necesitar mano de obra con menor tiempo de formacion, menores
niveles de especializacion, estatus ocupacional, menor fijeza en el puesto de trabajo, etc., y, por tanto,
una menor retribucion por hora trabajada™ (La integracion de la mujer en la economia. Organizacion

para la Cooperacion y Desarrollo Econémico 1984 Pag. 129)

“La mujer esta mucho mas presente en los trabajos a tiempo parcial, como se revela en el Capitulo I,
e incluso cuando trabaja bajo un esquema de tiempo completo trabaja menos horas que el hombre,
debido al tipo de trabajo que desempefian y porque el hombre hace frecuente uso de las horas
extraordinan'a)s. (La integracion de la mujer en la economia. Organizacion para la Cooperacion y

Desarrollo Econémico 1984 Pag. 147)
- Mala orientacion profesional o ser victimas de estereotipos,

Existen diversos sectores dentro de la economia, alounos mas dinamicos Y crecientes que
otros, que reqmieren de un personal mas calificado, en estos las remuneraciones son mas elevadas que
en otros donde el personal es menos especializado Dentro del mercado laboral las mujeres tienden a
ser encauzadas hacia esos sectores donde los empleos son considerados como “convenientes para

mujeres” y que a la vez son los peor remunerados.

Aungue la mujer ha ide eonquistando espacios, ain se sigue concentrando mayoritariamente

en trabajos considerados tradicionalmente como femeninos.

“Ya se habia observado que las mujeres se concentran en las actividades que, en promedio tienen
menor remuneracion pero que, incluso dentro de esas actividades, se ocupan de algunas etapas del

proceso productivo, como por ejemplo empacar, decorar, etc, que requieren menor calificacion
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ormacion profesional y empleo de la mujer. Ginebra 1979)

“Definitivamente, las mujeres son relegadas en las ocupaciones que tienen una remuneracion inferior
a aquellas que desempefian los hombres v tienen un salario promedio mensual menor, por lo que si
bien desde el punto de vista legal no hay violacion al principio de igualdad salarial contenido en
nuestra legislacion y en los convenios internacionales, en la realidad si Ia hay y las mujeres perciben

menos dinero por su trabajo. (La regulacién del trabajo de la mujer en Costa Rica. Marta del Rocio
Carro Hernandez pag. 34)

Es necesario romper con los estereotipos que han llevado a las trabajadoras a colocarse en los

sectores peor remunerados de la economia.

Por otra parte, se ha podido comprobar que las estructuras salariales en donde se emplea a

personal mayoritariamente femenino tienden a ser mas rigidas.

“Las desigualdades salariales se deben, entre otros motivos, a la constante desvalorizacion de las
profesiones mayoritariamente femeninas. Esto puede ocurrir con frecuencia v se da, por ejemplo en
los servicios médicos y de salud de los paises industrializados, a raiz de que se otorga menos
importancia a las funciones encomendadas al personal de enfermeria, por {ratarse de tareas en las que
priva el concepto de “cuidar pacientes”, que a la funcion de “diagnostico” que incumbe a los
medicos; por razones de esta indole, las tasas de remuneracion de otras ocupaciones, aunque
requieran un mivel similar de capacitacion, son diferentes sin que exista por ello motivo alguno, a no
ser el caracter predominantemente masculino o femenino del personal que se trate.” (Igualdad de
oportunidades y de trato entre hombres y mujeres en los servicios médicos de salud. Comision técnica

permanente de servicios médicos y de salud. Primera reunion, Ginebra 1992, 1l informe Pag 32)

- Ascensos

La posibilidad de mejorar el nivel de remuneracion por concepto de ascensos también parece
ser mas dificil en el caso de las mujeres que en el de los hombres, esto por cuanto, operan en su contra
factores como la falta de continuidad en el trabajo.

*®



onsecuencia de haber interrumpido su carrera, las mujeres pueden carecer, o bien puede
aducirse que carecen, de cierta pericia que confiere una experiencia profesional continua, sin olvidar
que su alejamiento del trabajo puede entrafiar una pérdida de contacto con los métodos de trabajo
corrientes o con nuevas tecnologias. Esta situacion repercute inevitablemente en las tasas salariales y
en las perspeciivas de ascenso” (Igualdad de oportunidades y de trato entre hombres y mujeres en los

servicios meédicos de salud. Comisién técnica permanente de servicios médicos y de salud. Primera

reunion, Ginebra 1992, 11 informe Pag,. 26)

Ofro argumento que también se utiliza con frecuencia para promover a los hombres en los

puestos de mando es el estereotipo de que éste tiene mayor capacidad de mando.

“Evidentemente, también en el sector privado las mujeres tienen dificultades para ocupar cargos altos
en los que se necesite capacidad de mando y decision, pues se estima que estas cal:acten'sticas
corresponden a los hombres y que las mujeres deben limitarse a aquellas posiciones donde su trabajo
sea mas bien administrativo y no de direccion” (I.a regulacion del trabajo de la mujer en Costa Rica.

Maria del Rocio Carro Hernandez pag. 35)

Son muchos los elementos que intervienen en la definicion de la estructura salarial de los
individuos. De estos, se han mencionado los que con mayor insistencia se sefialan dentro de 1a
literatura especializada. Sin embargo, quedan algunos otros factores que podrian ser mtegrados en e)
analisis, lo cual demuestra la complejidad del tema. En el caso de la desigualdad salarial entre
hombres y mujeres es clara la intervencion de estereotipos que afectan de manera negativa los
ingresos de la mujeres por concepto de remuneracion, aunque también se puede observar como la
logica de la rentabilidad del capital premia al hombre en tanto que le puede proporcionar mayores
beneficios por su productividad.

Algunos ofros elementos que intervienen en la definicion de la estructura salarial se

encuentran presentes en la siguiente cita.

“En algunas ocupaciones, las mujeres producen menos que los hombres porque no son tan fueries
como ellos. Las ausencias del trabajo, especialmente por enfermedad, son algo mas nuimerosas ot e



las mujeres, v a veces se ha considerado que esto es una razon para pagaries un salario inferior.
También es mayor la rotacion de la mano de obra femenina que la de la mano de obra masculina.
Ademas, las lmitaciones impuestas al trabajo femenino por la legisiacion especial de proteccion
influyen en las oportunidades de trabajo de la mujer. La proporcion de trabajadores con personas a
cargo es mucho mayor entre los hombres, y esto los impulsa a frabajar mas, especialmente cuando se
trabaja a destajo, a fin de ganar mas. Los hombres casados y con hijos suelen querer trabajar horas -
exiraordinarias. Por otra parte, hay muchas mujeres que no viven solamente de lo que ellas ganan.

Las mujeres casadas que trabajan consideran a veces su salario como un suplemento al ingreso

familiar.” (O.LT. Los salaro : manual de educacion obrera. Ginebra 1983 pag 109)

Si bien, la sociedad actual ha avanzado mucho en materia de género, aun guarda bastantes
espacios en los cuales las oportunidades no son similares para hombres v mujeres; v este es uno de
ellos. Bajo la nueva conceptualizacion de discriminacion, se puede asegurar que la mujer sufre
discriminacién, en mucho, de forma directa, pero sobretodo de manera indirecta, }/"ES aqui donde se

debe actuar.

El informe de la OCDE sobre mujer y empleo ha definido i diserimminacion directa como “la
que ocurre cuando el individuo fracasa en la obtencion de un puesto de trabajo determinado, o bien
oportumdades de formacion, a causa de su sexo. La disriminacion indirecta se da cuando los sistemas
de reclutamiento, entrenamiento, promocion y retribucion favorecen a un sexo en detrimento de otro.”
(La integracion de la mujer en la economia.Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo

Econdmico. 1984 pag 117)

Las politicas que se adopten deben hacer énfasis, principaimente en la discriminacion

indirecta, ya que es esta la que, en la actualidad, parece influenciar de manera mas significativa la

desigualdad en la remuneracion entre hombres y mujeres

Métodos de analisis

Es fundamental para desarrollar politicas publicas de accién afinmativa a favor de la mujer,
monitorear el grado de diferenciacion salanial entre hombres v inujeres v el comiportamiento de los

diversos factores que intervienen en ese proceso. Para cilo, se deben definir uno o varios métodos de
*
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analisis 1o suficientemente precisos como para que posibiliten rastrear, en el tiempo, tanto los avances

como el retroceso en este sentido.

El o los métodos de analisis que se utilicen para determinar el grado de diferenciacion salarial
entre los hombres y las mujeres deben estar estrechamente relacionado con la cantidad y calidad de
factores que se consideren importantes dentro del estudio y esto tiene que ver con el grado de .

exactitud que se pretenda.

Método de los promedios por nivel agregado

Un primer acercamiento al analisis y diagnéstico de la diferencia salarial entre hombres y
mujeres es el que se realiza con el método de los promedios por nivel agregado. Este tipo de método
normalmente muestra grandes brechas salariales entre los géneros, debido a que toma como unicas
vanables la relacion sexo-salario. Sin embargo, es muy util como indicador macro‘del grado de

desigualdad presente en una nacién y permite por tanto, las comparaciones entre paises vy en el

tiempo.

* En realidad, cuando se observan diferencias de remuneraciones por sexo a nivel agregado, éstas
corresponden a un promedio de los sueldos y salarios pagados a hombres y mujeres con distintos
niveles de calificacion y experiencia, en diferentes ocupaciones u oficios y en distintos niveles
Jerarquicos. Por ello, las diferencias salariales por sexo reflejan diferentes fenomenos : 1) la
segregacion ocupacional, es decir, el hecho de que las mujeres realicen mas frecuentemente que los
hombres actividades peor remuneradas; ii) la discriminacion en el empleo, es decir, el hecho de que
tanto en las empresas como de las instituciones en general, los hombres accedan a puestos de trabajo
de mayor jerarquia y mejor remunerados con mucha mayor frecuencia que las mujeres; iii) las
menores oportunidades de capacitacion de las mujeres en las empresas, lo que hmita su carrera

profesional; y iv) la diferente retribucion del “capital humano” de mujeres y hombres.

Como ya se ha mencionado, las dispanridades salariales observadas con este meétodo,
responden a una combinacion de varios factores, entre los cuales también figura la discriminacion

salarial en contra de las mujeres en sentido estricto. El poner en evidencia este fendmeno y su



medicion mas precisa exige un analisis estadistico mas complejo y datos empiricos no siempre

disponibles.
El método del capital humano

Uno de los métodos mas comunmente usados para medir el diferencial salarial entre los

hombres y mujeres es el del capital humano.

Este tipo de estudio fue utilizado en un principio para tratar de medir la discriminacion racial
en los miveles de remuneracion entre blancos y negros en Estados Unidos. Sin embargo, luego se

adoptd para analizar la diferenciacion intergenérica.

“El tratamiento clasico de la discriminacién salarial se debe a G. Becker (1957), que desarrollé un
modelo tedrico por el lado de la demanda, basado en el gusto o la preferencia por la discriminacion.
En su primera version, este modelo se referia a la discriminacion racial, pero fue ampliado a la
discriminacion sexual en una segunda version, de 1971.” (Analisis de las diferencias salariales por

sexo. Maria Amalia Peinado Economia y sociologia del trabajo. Mujer y trabajo N13/14 Pag. 105)

La idea bésica del modelo de capital humano consiste en que ; los individuos acuden al
mercado de trabajo con diferentes cualificaciones, que responden tanto a sus capacidades innatas.
como también, y sobre todo, a que han dedicado cantidades diferentes de tiempo a adquirir esas
cualificaciones, esto es, a mvertir en capital humano. Bajo esta optica, el nivel salarial de un

individﬁo, esta estrechamente relacionado con el capital humano que posea.

“El capital humano de un individuo esta constituido tanto por sus capacidades innatas, como pueden
ser el grado de inteligencia y la destreza para la ejecucion de ciertas actividades, como por las
capacidades adquiridas a través de diferentes tipos de inversion.” (Analisis de las diferencias

salanales por sexo. Marla Amalia Pemado Economia y sociologia del trabajo. Mujer y trabajo N13/14
Pag 104)

El modelo de capital humano trata de captar la vanabilidad salanial en funcion de los factores

¢
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148 cercaiios a la realidad; sin embargo, la duda persiste en el sentido de ¢ 51 es posible medir todos

los factores que intervienen en la fijacion salarial 7.
Fara algunos auiores, el analisis por medio del método del capital humano sigue siendo incompleto.

“Esta aproximacion al capital humano ha sido ampliamente utilizada en NUMerosos paises para
explicar los modelos de participacién femenina en el mercado de trabajo y justificar los diferenciales
de ingresos de hombres y mujeres. El método usado se basa en los indices y tiene el mérito de que
puede cuantificar la mayoria de los elementos composicionales que afectan las diferencias de INgresos

entre hombres y mujeres. Sin embargo, la eleccidn de los factores que se examinan ez limitads v un

L

poco arbitrario, lo que reduce la validez del analisis y conduce a que varios autores lleguen a
conclusiones radicalmente distintas. También las variaciones de capital humano son de eficacia
desconocida, como sucedaneos de las diferencias de productividad; por ejemplo, la experiencia. En
teoria, el nexo entre los conceptos e indicadores es frecueritemente bastante tenue y; ademas, para
extraer conclusiones que conecten efectos residuales y discriminacion se necesita asumir que todos los
tactores relevantes han sido evaluados ¥y que han sido medidos sin error.” (La integracién de la mujer

en la economia. Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo Economico. 1984 pag. 122-123)

En efecto, dependiendo del numero y tipo de factores que se utilicen en el analisis, asi podrian

variar los resultados. En general, hay un grupo de factores que normalmente se toman en cuenta :

1. Cantidad de horas trabajadas
2. Nivel educativo
3. Experiencia laboral

4. Edad

5. Sector de la economia donde se ubica



Ademas de estos factores, los investigadores pueden incluir otras variables que consideren

pertinentes, de aqui que los resultados puedan ser diferentes.

Un hecho importante de resaltar es que, “en la mayoria de los estudios en que se han utilizado
metodos econométricos para analizar las desigualdades salariales por sexo sa ha concluido que una
fraccion muy significativa sigue inexplicada; incluso después de haberse considerado las diferencias
entre hombres y mujeres en cuanto a las caracteristicas del empleo, es decir, de acuerdo a la
ocupacion, al sector de actividad, al sector institucional (publico o privado) y al grado de
sindicalizacion, y las diferencias en las caracteristicas personales de los asalariados de uno y otro sexo
(nivel educacional, el tipo de calificacién y experiencia laboral). (Género, pobreza ¥ participacion :

Tendencias recientes pag.95)

Esta fraccién inexplicada es para muchos estudiosos de la teoria del capital humano, el nivel

de discriminacion. Sin embargo, para otros, dicha afirmacion no necesariamente es cierta.

“Los modelos atribuyen la parte de Ia brecha salarial genérica no justificada por las diferencias en
capital humano enteramente a la discriminacion. Es muy posible. sin embargo, que otros factores
contribuyan también a la brecha salarial y, que al no ser identificados o ponderados, sus efectos se
atribuyan incorrectamente a la discriminacién. De esta manera, la medida obtenida de 1a
discriminacion al utilizar los modelos econométricos es muy probablemente exagerada y no deberia
tomarse como una medida exacta de la discriminacién. Por el contrario, ésta es sélo una
representacion amplia de la magnitud de la discriminacion® (Mujeres trabajadoras en Latinoamérica -

Brechas en participacion, remuneracion y politica publica Carolyn Winter. Banco Mundial Pag 14)

Otros métodos de anlisis para explicar la desigualdad en la remuneracién

A manera de ilustracion, se hace mencién a otros métodos de analisis. Sin embargo, no se

profundiza en ellos ya que casi no se cuenta con informacién
La teoria del Monosopnio de J. Madden (1973)

La discriminacion estadistica de E. Phelps (1972)

®



Las teorfas institucionalistas como las de P.B. Doeringe y M.J Piore (1971)

Las teorias de orientacion marxista de la segmentacion del mercado de trabajo de Reich, Gordens y
Edwards (1973)

En general, y como se expresa en la 60va reunion de la Conferecnia Internacional del Trabajo
de 1975, “La experiencia demuestra que ninguno de los métodos conocidos da plena satisfaccion en

cuanto a su objetividad «
Meétodo de anilisis de la Organizacién para la Cooperacién y el Desarrollo Econémico

Para la O.C.D.E. dados los problemas metodolégicos y practicos de muchos de los métodos
mencionados,es fundamental definir uno mas flexible que permita establecer el efe’cto de algunas

caracteristicas conectadas con el trabajador o con el empleo de las trabajadoras en su nivel de

retribucion relativo.

En este sentido proponen analizar, por separado, algunos de los factores composicionales que

afectan de manera directa el ingreso de hombres Yy mujeres.

Se conoce por ejemplo, que parte de la diferencia salarial entre géneros es producto de la
mayor cantidad de horas que trabajan los hombres, entonces, es de esperar que en el momento en que

disminuya esa diferencia, estar4 estrechandose también la diferencia salarial.

A diferencia del método de analisis por capital humano en el que se mtegran todos los factores
y se les determina un peso especifico en la definicién del nivel salarial. E] meétodo de la O.C.D.E.
analiza cada factor para ir determinando su tendencia, tal forma que sea posible visualizar si la causa

de la diferencia se esta modificando o no.
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1. Horas trabajadas

2. Edad y experiencia

3. Calificaciones educacionales
4. Rama de industria o sector

5. Profesion

Como ya se conoce el comportamiemto de cada uno de estos factores ¥ la manera en que

generan la desigualdad, con solo revertir su comportamiento, se estaria estrechando’ la brecha salarial.

América Latina y el caso Costa Rica

Existe muy poca informacion empirica como para determinar con toda certeza el grado actual
de desigualdad salarial entre hombres y mujeres, en Costa Rica. Sin embargo, se puede construir con
base en algunas investigaciones anteriores, la tendencia general. Es necesario aclarar que para ello se

han utilizado estudios con diferentes metodologias.

En todas las investigaciones realizados para Costa Rica se demuestra como la tendencia
historica es a la disminucion de la brecha salarial entre hombres y mujeres (excepto en épocas de

Tecesion economica). Dicha tendencia a colocado a este pais como uno de los mas avanzados en toda

América Latina, en este tema.

* La mujer trabajadora percibe, en promedio, menos que el hombre trabajador en fodos los paises
latinoamericanos. Esto persiste incluso después de despejar las diferencias en las horas trabajadas por
el hombre y la mujer. En promedio, la mujer trabajadora en Latinoamérica percibe s6lo el 66 por
ciento del salario del hombre. Esta cifra promedio disfraza, sin embargo, el hecho que la brecha

salanial genérica varia ostensiblemente entre los paises. Esta es amplia en Brasil, por ejemiplo, donde



108 satanios por hiora promedio de la figjer fueron solo el 55 por ciento de los correspondierites al
hombre en 1990. En contraste, la brecha salarial es sorprendentemente pequefia en Venezuela y Costa
Rica, donde los salarios por hora promedio de la mujer fueron el 93 v el 97 por ciento de los
correspondientes al hombre en 1989, respectivamente”™ (Mujeres trabajadoras en Latinoamérica -

Brechas en participacién, remuneracion y politica publica. Carolyn Winter. Banco Mundial Pag. 9)
Estas cifras sin embargo, no siempre han sido tan favorables

Periodo 1960 - 1970

La brecha salarial en este periodo tuvo un descenso bastante considerable, ya que disminuyo

en aproximadamente 10 puntos porcentuales.

“Amnalizando cifras sobre los promedios de salarios de Costa Rica, Chile, Panama, Trinidad y Tobago
vy Venezuela, e;lrededor de 1960, “...1as mujeres de Chile y Trinidad y Tobago son las QUe estaban en
peores condiciones. Durante esa época, la desigualdad de salarios entre hombres Y mujeres era en
esos paises, respectivamente del orden del 47,1 y 44,1 por ciento; mientras que la costarricense era
del 32,6 por ciento y la panamefia del 23,1 por ciento. Hacia 1970, la condicién de la mujer de
Trinidad y Tobago, comparada con la del resto de los paises informantes, continuaba siendo penosa, a
pesar del esfuerzo realizado por mejorar su salario. La disparidad de salarios alrededor de 1970 en
este pais era de 40,5 por ciento, seguida de cerca por la mujer venezolana con 33,3 por ciento; luego
sigue la costarricense con 22,2 y la panamefia con 21,2 por ciento” (Condiciones de trabajo,

formacion profesional y empleo de la mujer O.LT. Ginebra, 1979)

Periodo 1970 - 1980

Aunque no se posee informacion para todo este perlodo, es factible realizar un caleulo
aproximado de la disminucion de la brecha hasta 1978. Cerca de 1970 la diferencia era de 22,2yen
1978 apenas si1 alcanza el 13,73 %.



Es interesante resaliar que de 1978 a 1980 la brecha salarial aumento. Si bien no se tiene
informacion suficientemente clara como para dar una explicacion, es posible que se debiera al inicio
del proceso recesivo de la economia que se di6 en la década de los 80. Se ha demostrado que en estos

periodos, la diferencia salarial entre mujeres y hombres aumenta.

“En Costa Rica se dispone de datos para 1978 y 1980, gracias a tres encuestas sobre los hogares
realizadas en cada uno de esos afios. En 1978 los hombres percibian ingresos de 13,73 por ciento mas
altos que los de las mujeres, y en 1980 esa diferencia era mayor todavia, a saber, un 18,5 por ciento.

(Igualdad de Oportunidades y de Trato para los hombres y las mujeres en el empleo. OIT. Ginebra
1985 Pag. 38) '

Periodo 1980 - 1990

Como se menciond con anterioridad, las recesiones afectan de forma negativa el nivel de desigualdad

salanal intergenérica.

A micios de la década del 80, se di un proceso recesivo que modificé la tendencia con que se venia

desde los afios 60

“En Costa Rica, por ejemplo, la brecha salarial creci6 drasticamente durante la recesion de 1982/83.
Larazén salarial por hora mujer/hombre aumento del 0.91 en 1981 al 0.83 en 1983, pero regresé
luego a su tendencia ascendente en 1984, después de la recesion.” (Mujeres trabajadoras en

Latinoamérica : Brechas en participacion, remuneracién y politica publica. Carolyn Winter. Banco
Mundial Pag. 11)

“Segun ciertos datos, debido a la recesion de los wltimos afios tal disparidad parece haber crecido de
nuevo en algunos paises. Todo parece indicar que muchos gobiemos se preocupan por los problemas

economicos mmediatos, relegando a un segundo plano cuestiones sociales tales como la igualdad de

remuneracion.” (Igualdad de Oportunidades v de Trato para los hombres y las mujeres en el empleo.
OIT. Ginebra 1985 Pag. 37)
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hombres. Sin embargo, segin los estudios mas recientes parace que el aumento en la brecha se debe a

ofros factores

“Si bien la estimaciones de la regresion confirman que la brecha salarial aumenta durante las
recesiones, éstas también muestran que las dotaciones promedio de capital humano de la mujer
trabajadora disminuyen durante las recesiones. Una vez que la economia se recupera, las dotaciones
de capital humano de la mujer se incrementan otra vez en relacién al hombre,. La explicacién mas
viable consiste en que la mujer menos educada ingresa temporalmente al mercado durante la recesion,
posiblemente en un intento por reflotar los ingresos decrecientes de la familia. Presumiblemente, su
escaso capital humano implica que no le es rentable trabajar en tiempos de prosperidad, de tal manera
que se retira del mercado cuando las condiciones econdémicas mejoran. Si esta hipotesis es correcta,
como un creciente nimero de estudios empiricos 1o sugieren, la amphliacién de la brecha salarial
durante una recesion no es consecuencia de condiciones de empleo y remuneracic‘n; mas adversas para
el acervo regular de mujeres trabajadoras. Por el contrario, la mas amplia brecha salarial refleja una
variacion temporal en la composicion de la fuerza laboral femenina.” (Mujeres trabajadoras en
Latioameérica : Brechas en participacién, remuneracion y politica publica. Carolyn Winter. Banco
Mundial Pag. 12)

Adin y cuando, al inicio de la década hubo un aumento del diferencial salarial, en general, en

todo el periodo la tendencia fue a la disminucion

“En Costa Rica, la razén se increment6 del 0.90 en 1980 al 0.97 en 1989” (Mujeres trabajadoras en

Latinoamérica : Brechas en participacion, remuneracién y politica publica. Carolyn Winter. Banco
Mundial Pag. 11)

En 1989, T.H. Gingling, profesor del Departamento de Economia de la Universidad de

Maryland desarrollo un estudio para Costa Rica con el método del capital humano, mostrando los

siguientes resultados



* Eii Costa Rica, en promedio, los hiombies ganan salarios imas altos que ias imujeres. Por ejemplo, en
1989, en el Valle Central los hombres, ganaron salarios 3.5 % mas altos que los de las mujeres.” (T.
H. Gindling Revista de Ciencias Econémicas. Vol XTI, N ly 2, 1993 pag. 3)

“ Datos de la Encuesta de Hogares de Propositos Multiples de 1989. Tomando en cuenta todo el pais,
en promedio el hombre gano salarios 3.5 % mas altos que la mujer. De acuerdo a la Encuesta de
Hogares de Propositos Miltiples de 1987 y 1988, en 1988 la diferencia salarial entre hombres y
mujeres era de 4.4 % del total del pais v 9.8 % tomando en cuenta solo el Valle Ceniral, y en 1987 1a
diferencia de salarios entre hombres y mujeres era 8.6 % para todo el pais y 6.5 % para el Valle
Central. (T. H. Gindling Revista de Ciencias Econémicas. Vol XIIL, N 1y 2, 1993 pag. 29 . Ver nota

al pie de pagina)

Este estudio; mas detallado que los anteriores, por cuanto integra dentro del analisis mas

factores composicionales muestra como, para ese afio, las‘diferencias salariales apenas alcanzan el 3.5

%, a nivel general, en todo el pais.

Periodo de 1990 en adelanie.

El primer estudio conocido en esta década es el que fue elaborado por la Licda. Maria Elena
Gonzalez para la Oficina Regional de Educacion para América Latina y el Caribe denominado
“Mujer, educacién, empleo e ingresos” . Este permite no solo observar las diferencias salariales entre
las mujeres y los hombres en Costa Rica en 1983 y 1992 , sino que también ejemplifica sobre el

cuidado que se debe tener en el uso de los métodos de diagnostico y analisis.

En un primer instante, y como ella misma lo expone, “por limitaciones de tiempo y de
procesamiento” (pag. 10) no se habia podido tomar en cuenta la variable “ntimero de horas trabajado
por los hombres y por las mujeres” . De aqui que los resultados iniciales tuviesen diferencias bastante
significativos comparados con los que se obtuvieron al integrar esta variable. Segun los datos
iniciales para 1992 la raz6n del ingreso promedio de los hombres ocupados respecto al obtenido por
las mujeres trabajadoras era para Costa Rica de 1.26 lo que implica que la diferencia salarial a favor

del hombre era de un 26 %; sin embargo, al analizar el nvimero de horas trabajadas por cada grupo, se
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diferencia era del 14 %, mientras que en la zona rural llegaba al 8 %; siempre en favor del hombre.

Es mieresante resaliar en esie estudio el analisis por sectores; en el sector publico la diferencia fue

positiva para la mujer en un 3 %.

Un segundo estudio realizado por la Direccion General de Planificacién del Ministerio de

Trabajo y Seguridad Social muestra algunos datos igualmente interesantes.

“Para el total del pais el ingreso medio mensual de los asalariados es de ¢40.019.05, siendo SUperior
para los hombres que en promedio reciben un salario de ¢ 41.304, en tanto que las mujeres estan por
debajo del promedio del pais, devengando salarios menores, Ya que ganan en promedio ¢ 37.242.2.%
(Participacion de la mujer en el mercado de trabajo 1993, Documento 20 - 94 thsteno de trabajo y

seguridad socml Direccion General de Planificacion Pag. 12) .

Siesta informacion se analiza de la misma manera que lo hace Maria Elena Gonzalez en su
estudio (37.242.2 / 41.304 = 1.11) tenemos como resultado que la diferencia salarial a favor del

hombre es de un 11 %, esto sin tomar en cuenta el factor horas trabajadas; lo cual, posiblemente

reduciria el porcentaje

Este mismo estudio revela como la diferencia salarial varia dependiendo del sector, en el que

se encuentren los mdividuos.

“No obstante, al observar los tramos de ingreso para cada sexo, esta situacion no es tan evidente ya
que en los tramos de ingreso inferiores a ¢34.640, las diferencias de los salarios recibidos por las
mujeres con respecto a los hombres son sutiles, ya que no sobrepasan los ¢ 400. En estos tramos se
ubican el 20.6 % de las mujeres y el 40.2 % de los hombres, o sea que las diferencias de ingreso
medio mensual por sexo son poco significativas; de aqui en adelante se acentia la diferencia salarial
en favor del sexo femenino hasta el tramo de ¢ 76.923, a partir de éste los varones son los que reciben
un mayor salario, aunque la diferencia es de ¢ 2.500, en este tramo donde se concentran el 6.3 % de

los hombres y el 2.7 % de las mujeres” (Participacion de la mujer en el mercado de trabajo 1993,



Documento 20 - 94 Ministerio de trabajo y seguridad social - Direccion General de Planificacion Pag.
12)

Cotnd se ha podido observar, el diferencial salarial iniergeneérico ha ido dismimuyendo, no solo

en Costa Rica, sino en el resto de Latinoamérica. Esta tendencia varia en ¢pocas de crisi econdmica,

debido a los motivos ya apuntados. )

Segiin los estudios mas actualizados, la diferencia salarial intergenérica no alcanza el 10 %:
mas bien parece ubicarse cerca del 5 %. Sin embargo, es fundamental llevar a cabo estudios por

sector, ya que al realizar un analisis general se pueden estar obviando diferencias importantes

Para T.H. Gindling este estrecho mérgen en la brecha salarial intergenérica es producto,
fundamentalmente de la educacion.

“ La diferencia de los salarios entre hombres y mmyjeres en Costa Rica es menor que en ofros paises de
América Latina y en otras partes del mundo. (15) Una explicacién de la pequefia diferencia entre los
salarios de los hombres y las mujeres en Costa Rica es que las mujeres empleadas tienen, en
promedio, niveles de educacion miias altos que los hombres empleados. Si las mujeres estuvieran
pagadas como los hombres con el mismo capital humano, las mujeres ganarian, en promedio,
sustancialmente mifias que los hombres en Costa Rica. Esto implica que las politicas de igual acceso a
la educacion para ambos hombres y mujeres podrian ser la causa de las diferencias de salarios entre
hombres y mujeres mfias bajas. Otra razén diferente del porque las diferencias salariales entre
hombres y mujeres son pequefias en Costa Rica es porque las mujeres estan sobré}epresentadas en los
sectores y ocupaciones con pagos altos. Por ejemplo, las mujeres est4 sém los
pagos altos del sector publico. En parte, se debeb a que el sector piblico emplea a trabajadores mas

capacitados y las mujeres estan, en promedio, mejor capacitadas que los hombres.

Esta menor diferencia de salarios entre hombres y mujeres en ¢l pais no necesariamente implica que
la discriminacién en el mercado de trabajo contra las mujeres sea menor que en otros paises. La razon
mis importante del pérque, en promedio, las mujeres ganan menos que los hombres en Costa Rica es
que las mujeres ganan menos que los hombres que tienen el mismo capital humano y trabajan en los

mISmos sectores y ocupaciones. © sea, porque hay discriminacion conira las mujeres en el mercado



de trabajo. 8i las mujeres estuvieran igualmentes pagadas que los hombres con el mismo capital
humano y en los mismos sectores y ocupaciones, estas ganarian, en promedio, sueldos mAs altos que
los hombres. Esto indica que las leyes podrian ayudar a la no discriminacién cuando promueven que

se debe pagar salarios iguales a hombres y mujeres en los mismos trabajos™ (T. . Gindling Revista

de Ciencias Economicas. Vol XIII, N 1 ¥2,1993 pag. 12).
Accién institucional

At cuando, en Costa Rica, la diferencia salarial entre hombres y mujeres se ha ido
acortando, es necesario realizar un esfuerzo institucional para erradicar algunas practicas sexistas que

impiden, todavia, una verdadera igualdad de oportunidades para hombres y mujeres.

Existen varios frentes en los cuales se debe trabajar todavia

1. Se debe posicionar en la agenda nacional, el tema de la igualdad de remuneracion.
Si bien hay compromisos adquiridos por nuestro pais para tratar de velar porque no se de la
discriminacién por sexo, la disminucion en la brecha salarial no ha sido producto de una politica

especifica en ese sentido, sino que mas bien es el resultado del “estilo™ particular que ha tomado

nuestro desarrollo.

2. Es necesario realizar estudios mas precisos y detallados; tanto por sectores como por factores
composicionales, para determinar realmente el grado de desigualdad existente en las distintas esféras
de la economia. Para ello, se deben definir métodos de analisis. Por otra parte es necesario de dichos

estudios se realicen con algin grado de periodicidad de manera que se pueda monitorear su

comportamiento en el tiempo

3. Se deben ubicar los factores composicionales en donde se presenta la diseriminacién, va sea direcia

o indirecta, y definir politicas de accion afirmativa, para corregirlas.
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se practique ninguna forma de discriminacion, ya sea directa o indirecta , en ese sentido, también se

deben dar mejores herramientas de trabajo a los inspectores encargados de supervisar las empresas.
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