EMPODERAMIENTO ECONOMICO

@ONU s57
MUJERES

_— O
AMERICA LATINA Y EL CARIBE

IGUALDAD DE
REMUNERACION

CONCEPTOS BASICOS

Y HERRAMIENTAS

Junio,
2021

BRECHA SALARIAL DE GENERO

¢Qué es?

La brecha salarial de género es el porcentaje resultante
de dividir dos cantidades: la diferencia entre el salario
de los hombres y las mujeres, dividida entre el salario
de los hombres. La férmula es la siguiente:

Salario de las
mujeres

Salario de los
hombres

Salario de los hombres

Pero ademas de la férmula, es importante saber qué
cifras estamos empleando para hacer los calculos. Aqui
hay dos preguntas:

e iDe qué cantidades estamos hablando exactamente?
— El salario. En el caso de la brecha salarial nos refe-

rimos a la cantidad que una persona recibe de
su empleador/a por realizar su trabajo. El salario

incluye, ademas del salario base, los complemen-
tos salariales asociados a la persona (antigliedad,
ayudas familiares), al puesto (penosidad, respon-
sabilidad), al desempefio (pluses, gratificaciones) o
a la realizacién de trabajo adicional (horas extraor-
dinarias), sumando tanto los importes en efectivo
como las retribuciones en especie.

Cantidades brutas. Las cantidades que forman
parte del salario deben incluir los impuestos y las
aportaciones de la persona trabajadora al sistema
de seguro social y pensiones.

Cantidades comparables. Ademads, puesto que
vamos a comparar cantidades, tenemos que ase-
gurar que se traten de un mismo concepto. Por
ello, el dato empleado es el del salario a tiempo
completo, o, alternativamente, el salario por hora
trabajada. Es decir: si una persona labora a media
jornada, serd necesario multiplicar por dos su
salario para conocer su remuneracidon a tiempo
completo, o bien dividir el salario entre el nUmero
de horas efectivamente trabajadas. Debe prestarse
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especial atencién a los conceptos salariales que se
incluyen en los calculos.

— Cantidades agrupadas. Salvo que comparemos el
salario de una sola mujer con el de un solo hom-
bre, siempre estos calculos se realizan para grupos
de mujeres y hombres. Entonces, si dentro de cada
uno de esos grupos, no todas las personas tienen
exactamente el mismo salario ¢ qué cifra es correcto
considerar? Comunmente se emplea como cifra el
promedio de todas las cantidades del grupo. Existen
otras opciones de cdlculo estadistico, como la
mediana, que no se utilizan normalmente.

Por ejemplo, Eurostat (Oficina de Estadistica de
la Unién Europea) emplea la siguiente definicion:
Brecha salarial de género no ajustada (a las carac-
teristicas individuales): diferencia entre el salario
bruto promedio por hora de los hombres y de las
mujeres, expresado como porcentaje del salario
bruto promedio por hora de los hombres. Eurostat
lo calcula Unicamente para los asalariados que
trabajan en unidades de 10 y mas trabajadores
y en la ganancia por hora incluye los pagos por
horas extraordinarias realizadas, pero excluye las
gratificaciones extraordinarias.

éA quién corresponden estas cantidades? Esta pre-
gunta no tiene una Unica respuesta, pero en todos
los casos es imprescindible conocer a quien nos refe-
rimos. Evidentemente, cuanto mas similares sean
los grupos, mas significativo serd el resultado. En
relacion con el dambito considerado, es importante
entender cual es, a fin de establecer la explicacién y
responsabilidad de las diferencias identificadas.

Ejemplos:

— Total de un pais. En estos casos se considera el

total de poblacién de un pais (o regioén). Se pue-
den realizar en este caso segmentaciones relativas
a las condiciones laborales, como puede ser el sec-
tor, el tipo de relacion laboral / tipo de contrato,
el porcentaje de jornada, etc. Las responsabilida-
des, en estos casos, se pueden asociar al mercado
laboral en su conjunto, a la regulacién laboral del
pais o a las condiciones socioecondmicas, inclu-
yendo los estereotipos de género, de la poblacion.

— Total de una organizacién. En estos casos, se con-

sidera el total de personas que trabajan en una
empresa y se realiza el calculo de la diferencia
salarial, siendo el resultado de 30%, por ejemplo.
Esto significa que las mujeres reciben un salario un
30% menor al de los hombres. Pero esta diferen-
cia puede deberse, muy frecuentemente, a que
las mujeres ocupan puestos en la empresa que
reciben salarios menores. Por lo tanto, esta cifra
pone de relieve una evidente segregacién vertical
(las mujeres estan concentradas en puestos de
menor nivel, mientras que los hombres lo estadn
en puestos de nivel superior). Pero eso no implica
necesariamente que exista una discriminacion
salarial. En cualquiera de los casos, la responsabi-
lidad compete a la organizacion.

Personas que ocupan un mismo puesto. En este
caso, comparamos salarios de personas que rea-
lizan un mismo trabajo, es decir, que ocupan un
mismo puesto de trabajo, dentro de una misma
empresa. Si calculamos su diferencia salarial y
resulta, por ejemplo, del 15% es claro que las
mujeres, en promedio, reciben un salario un 15%
inferior al de los hombres.



PRINCIPALES CIFRAS

Se ofrecen a continuaciéon algunas cifras que ilustran
las diferencias de salarios entre mujeres y hombres. Le
recomendamos que preste atencion, en cada caso, a
las dimensiones que se estan comparando.

Datos a nivel regional para América Latina

AMERICA LATINA: 15 PAISES SELECCIONADOS
Evolucion de los salarios entre hombres y
mujeres, 2013-2019 (Salarios de las mujeres
como porcentaje del salario de los hombres)
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Nota. Paises incluidos: Bolivia, Brasil, Chile, Colombia, Costa
Rica, Ecuador, El Salvador, Guatemala, Honduras, México,
Panamd, Paraguay, Peru, Republica Dominicana y Uruguay
Fuente. OIT en base a las encuestas de hogares de los paises.
OIT (2020). Panorama Laboral América Latina y el Caribe

“Si bien desde 2013 se aprecia que los incrementos
mayores de los salarios de las mujeres han servido
para ir reduciendo paulatinamente la brecha
respecto de los hombres, esta tendencia se detuvo
en 2019. En efecto, la brecha salarial en 2019 se

mantuvo al mismo nivel que en 2018 (87,7%).”

BRECHA SALARIAL

América Latina (promedio ponderado de 18
paises): salario medio de las mujeres asalariadas
urbanas de 20 a 49 aios que trabajan 35 horas

0 mds por semana respecto del salario de los
hombres de iguales caracteristicas, segun afios de
escolaridad, 1990, 2014 y 2017. (En porcentajes)

Salario de los hombres
¥ 1990 | 2014 W 2017

Salario de las mujeres
[ 1990 W 2014 W 2017

[0} Brecha 100
58,2 41,8
gﬁaoi 77,4 22,6
78,6 21,4
70,0 30,0
gﬁaoi 75,3 247
75,5 24,5
67,6 32,4
“’a‘; ;2 749 251
77,6 22,4
13 aflos 65:;4 7 34*925 =
o mas 77,4 22,6
71,8 28,2
Total 84,2 15,8

86,4 13,6

Nota. Datos CEPAL, sobre la base de tabulaciones especiales
de las encuestas de hogares de los respectivos paises
Fuente: CEPAL (2019). Indicadores que visibilizan

las brechas de género en el mercado laboral

Datos a nivel subregional para América Latina

AMERICA LATINA: BRECHA SALARIAL DE
GENERO EN SALARIOS MENSUALES, SEGUN
SUBREGION 2005-2015 (PORCENTAJES)
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27,2
20,5 21,4 20,4
T 16,0 15,9
I 9,9

Paises Andinos Centroamérica
y México

30
25
20

(0]

Ameérica Latina Cono Sur

Nota. Salario considerado: el efectivamente

percibido por las mujeres y los hombres

Fuente. OIT sobre la base de informacidn oficial de las
encuestas de hogares de los paises. (OIT, 2017). Brecha salarial
en ingreso mensual en América Latina por subregiones



https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/documents/publication/wcms_764630.pdf
https://www.cepal.org/sites/default/files/presentations/mesa_7_i_vaca_t.pdf
https://www.cepal.org/sites/default/files/presentations/mesa_7_i_vaca_t.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/documents/publication/wcms_613957.pdf 
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/documents/publication/wcms_613957.pdf 

Datos a nivel de pais

BRECHA SALARIAL EN BRASIL, CHILE, COLOMBIA, MEXICO, PERU, REPUBLICA DOMINICANA Y URUGUAY
América Latina (8 paises) ingresos de las mujeres asalariadas urbanas de 20 a 59 aiios que trabajan

35 horas o mds por semana respecto del salario de los hombres de iguales caracteristicas, segun

presencia de nifos y nifias por tramos de edad, ultimo aiio disponible (en porcentajes)

Salario de las mujeres

B Al menos un nifio o nifia de 0 a 5 aflos
B Al menos un nifio o nifia de 6 a 14 afios
B Al menos un nifio o nifia menores de 15 afos

Brasil
2019

Chile
2017

Colombia
2018

El Salvador
2019

México
2018

Peru
2019

Rep.
Dominicana
2019

Uruguay
2019

Relacién salarial

Salario de los hombres

B Al menos un nifio o nifia de 0 a 5 afos
B Al menos un nifio o nifia de 6 a 14 afios
Il Al menos un nifio o nifia menores de 15 afios

Brecha salarial 100

Nota. Las categorias son
mutuamente excluyentes,

si en el hogar hay presencia

de menores en los dos tramos
de edad (0 a5afiosy6al4
afios), queda clasificado en

la categoria “Al menos un

nifio o nifla de 0 a 5 afos”
Fuente. Comisién Econdémica
para América Latina y el Caribe
(CEPAL) sobre la base de Banco
de Datos de Encuestas de
Hogares (BADEHOG). CEPAL
(2021). Panorama Social

de América Latina 2020.



https://www.cepal.org/sites/default/files/publication/files/46687/S2100150_es.pdf
https://www.cepal.org/sites/default/files/publication/files/46687/S2100150_es.pdf
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PROMEDIO DEL SALARIO BRUTO POR HORA TRABAJADA EN 4 PAISES DE LA REGION
La brecha salarial agregada se define como la diferencia del promedio salarial

entre hombres y mujeres a razén del salario promedio de los hombres
¥ 2010 W 2016
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Todos los Jornada Jornada Sector Sector
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12,5 Nota. La brecha salarial
de género se define como la
diferencia entre la mediana de
los ingresos de los hombres
y de las mujeres en relacién con
la mediana de los ingresos de los
hombres. Los datos se refieren

a los empleados a tiempo

completo, por un lado, y a los

10

,.;? $ ¢ auténomos, por otro.
E = a Fuente. OECD (2021), Gender
& 3 wage gap (indicator). doi:

i 10.1787/7cee77aa-en
(Accessed on 11 May 2021)



https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/documents/genericdocument/wcms_616175.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/documents/genericdocument/wcms_616175.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/documents/genericdocument/wcms_616175.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/documents/genericdocument/wcms_616175.pdf
https://data.oecd.org/earnwage/gender-wage-gap.htm
https://data.oecd.org/earnwage/gender-wage-gap.htm
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Brecha salarial en el sector salud

MUJERES SOBREREPRESENTADAS EN LA PRIMERA LINEA DE ATENCION DE

LA PANDEMIA: PERSISTEN LA BRECHA SALARIAL DE GENERO

América Latina y el Caribe (16 paises): proporcidon de mujeres en el sector de la salud y brecha
salarial entre hombres y mujeres empleados en el sector, alrededor de 2019. (En porcentajes)

[l Proporcién de mujeres ocupadas en el sector salud [l Brecha salarial
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Fuente. Comision Econémica
para América Latina y el Caribe
(CEPAL), sobre la base de Banco
de Datos de Encuestras de
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CAUSAS DE LA BRECHA

— Los trabajos a tiempo parcial estan peor remune-

Existen diferentes factores que explican las diferen-
rados que los trabajos a tiempo completo.

cias de salario entre mujeres y hombres. Es importante

identificarlos y también saber quién es responsable de
e Consecuencias en el salario:

esos factores:
— Las mujeres ingresan menos dinero que los hom-
Empleo a tiempo parcial bres al ocupar trabajos a tiempo parcial en mayor
porcentaje que los hombres.
* Hechos: — Por las mismas horas trabajadas, las mujeres
cobran menos dinero que los hombres, al estar

— El porcentaje de mujeres que trabajan a tiempo
parcial es mayor que el de los hombres.
— En muchas ocasiones, las mujeres reducen su jor-
nada para hacer frente al trabajo no remunerado ¢ Responsables:
de cuidado de sus familias, especialmente a raiz — Existe aun en la sociedad un muy desigual reparto
de su maternidad. de los trabajos no remunerados de cuidados, que
son realizados en su mayor parte por las mujeres,

estos trabajos peor retribuidos.


https://www.cepal.org/sites/default/files/presentation/files/1002021-version_final_final_para_lanzamiento_3.pdf.
https://www.cepal.org/sites/default/files/presentation/files/1002021-version_final_final_para_lanzamiento_3.pdf.
https://www.cepal.org/sites/default/files/presentation/files/1002021-version_final_final_para_lanzamiento_3.pdf.
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lo que limita su disponibilidad de horas para realizar
un trabajo remunerado.

— En las parejas, asociado a un rol patriarcal, el
ingreso de las mujeres se concibe como algo com-
plementario al del hombre.

— Las administraciones y las empresas no ofrecen
ayudas y posibilidades de conciliar, por ejemplo,
a través de mas servicios publicos de cuidados de
menores y personas mayores, limitando la disponi-
bilidad horaria de las mujeres y los hombres.

Peores empleos

e Hechos:

— Las mujeres estan mas presentes en sectores y
empleos peor remunerados.

— Las mujeres tienen menos posibilidades de obte-
ner empleos de mayor nivel y de progresar en su
carrera profesional, siendo la maternidad una de
las circunstancias que provocan esa discriminacion.

e Consecuencias en el salario:
— Las mujeres ingresan menos dinero de los hom-
bres, al tener empleos peor remunerados.

e Responsables:

— Existe aun en la sociedad un muy desigual reparto de
los trabajos no remunerados de cuidados, que son
realizados en su mayor parte por las mujeres, lo que
limita sus oportunidades de desarrollo profesional.

— Los estereotipos de género en las empresas y
organizaciones, que asocian los cargos de respon-
sabilidad a los hombres (techo de cristal).

— Los poderes publicos, que deben regular y sancio-
nar la discriminacién de género.

Trabajos socialmente menos valorados
* Hechos:

— Las mujeres realizan trabajos por cuenta ajena
gue estdn asociados a los trabajos de cuidados.

— Estos trabajos se encuentran fuertemente

feminizados.

e Consecuencias en el salario:
— Las mujeres ingresan menos dinero de los hom-
bres, al realizar trabajos socialmente menos
valorados.

e Responsables:

— La sociedad patriarcal, que percibe estos trabajos
como asociados a la dedicacion, el amor, la voca-
cion y la entrega, entendidas como la antitesis del
dinero, y por ello son menos remunerados. De
hecho, la progresiva masculinizacion de empleos
como el de cocinero o peluquero, contribuyen a
aumentar su valor social y, en consecuencia, sus
salarios.

— Los empleadores/as, que reproducen esta minus-
valoraciéon en el dmbito salarial.

— Los agentes sindicales, que deben trabajar por
el justo reconocimiento salarial de todos los
empleos.

Autominusvaloracion

e Hechos:
— Las mujeres sufren discriminacién en el mercado
laboral.

e Consecuencias en el salario:
— Las mujeres negocian menos su salario y aceptan
con mas facilidad lo que se les ofrece.
— Las mujeres tienen menos propension a cambiar
de trabajo por razones salariales

e Responsables:

— Las mujeres, por propia asuncién de rol, interio-
rizan que su trabajo vale menos que el de sus
compafieros hombres y no desean ser tachadas
de “en exceso ambiciosas”.
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— La menor propensién al riesgo de las mujeres,
especialmente cuando asumen en solitario el
mantenimiento econdmico de sus familias

— Los poderes publicos, que deben promover el
empoderamiento de las mujeres y asegurar la
correcta valoracion econémica de los empleos.

Ignorancia

e Hechos:

— Los empleadores, publicos y privados, no analizan
en detalle las remuneraciones que dan a sus tra-
bajadoras y trabajadores.

— Las estadisticas globales de diferencias salariales
son confusas y no se dispone de analisis que per-
mitan identificar un origen preciso.

RAZONES PARA COMBATIRLA

e Consecuencias en el salario:

— El desconocimiento hace que no se adopten
medidas, por lo que las diferencias se perpetuan.
Cuanto mayor es la edad y el nivel de responsabi-
lidad, mayores son las diferencias salariales entre
mujeres y hombres.

e Responsables:

— Los empleadores/as, en lo que les compete en
cuanto a su plantilla.

— Los poderes publicos, que deben promover que
los empleadores realicen las correspondientes
mediciones, y también elaborar estadisticas armo-
nizadas con analisis precisos.

e Por respeto a los derechos. Frente a otros argu-
mentos, el respeto a los derechos de las mujeres
trabajadoras es sin duda el mas potente.

e Por productividad. Un mercado competitivo precisa
de personas motivadas, desempefidndose a su nivel
6ptimo, con un salario proporcionado a su aporta-
cién de valor.

* Para combatir la pobrezay la desigualdad. Los menores
ingresos de las mujeres tienen impacto en ellas mismas,

con pensiones menores para su jubilaciény en sus hijos e
hijas, sobre todo en el caso de las madres solas. Mujeres
pobres, mas pobres, y hombres ricos, mas ricos.

Porarmoniasocial. Una sociedad que otorga el mismo
salario por un salario de igual valor es una sociedad
gue también distribuye equitativamente las labores
de cuidado entre hombres y mujeres, que dispone de
servicios publicos potentes y desarrollados, en donde
las personas, mujeres y hombres pueden desarrollar
su vida personal y laboral de manera plena.

EPIC: COALICION INTERNACIONAL PARA LA IGUALDAD DE REMUNERACION

¢Qué es?

La Coalicion Internacional para la Igualdad de Remu- Se contribuye asi al logro de los Objetivos de Desarrollo
neracién (EPIC, por sus siglas en inglés) es una iniciativa  Sostenible (ODS), en particular:

impulsada por partes interesadas comprometidas a

reducir la brecha salarial entre hombres y mujeres y e Objetivo 5: “Lograr la igualdad entre los géneros y
hacer realidad la igualdad de remuneracién por un tra- empoderar a todas las mujeres y las nifias”

bajo de igual valor en todos los paises y sectores.
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e Objetivo 8: “Promover el crecimiento econdmico
sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo pleno y
productivo y el trabajo decente para todos”

— Meta 8.5: “De aqui a 2030, lograr el empleo pleno
y productivo y el trabajo decente para todas las
mujeres y los hombres, incluidos los jovenes y las
personas con discapacidad, asi como la igualdad
de remuneracion por trabajo de igual valor”

Al promover el cumplimiento de la meta 8.5, la EPIC
puede convertirse en un catalizador que dinamice la
consecucion de otras metas y objetivos relacionados.

Liderada por la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT), ONU Mujeresy la Organizacion parala Cooperacion
y el Desarrollo Econémico (OCDE), la EPIC es una coali-
cién de multiples actores que promueven la igualdad de
remuneracién entre mujeres y hombres por un trabajo
de igual valor.

Enlace para mas informacién

¢Como alcanzara la EPIC su objetivo?

Los miembros dela EPICaunaran esfuerzosyfomentaran
alianzas en el ambito nacional, regional e internacional
con el objetivo de apoyar a los gobiernos, los empleado-
res/asy trabajadores/asy sus organizaciones en el logro
de la igualdad de remuneracién entre hombres y muje-
res, con el fin de reducir la brecha salarial por motivos
de género.

éDe qué manera la EPIC puede ser
relevante para su pais/region?

EPICesrelevante paralaregion debidoala persistenciade
desigualdades notables en el area de participacién eco-
ndmica de las mujeres, que incluyen el acceso al ingreso,
mientras que las brechas de género en educacion, salud
y esperanza de vida se han reducido significativamente.

¢Qué podemos hacer?

Igual remuneracidn por un trabajo de igual valor es un
derecho de las personas trabajadoras que la sociedad
debe proporcionar. Por ello, es preciso involucrar a dife-
rentes tipos de actores. A continuacién, medidas que
cada uno de los actores puede adoptar:

¢ Estado/Instituciones publicas: se refiere, tanto a nivel
nacional, en sus diferentes ministerios y direcciones,
como también a nivel provincial y local, en su rol de
servicio publico.

e Ciudadania en general: incluyendo toda la sociedad
en su conjunto.

e Sector educativo/Academia: se refiere a las institu-
ciones educativas en todos los niveles, asi como a
guienes son responsables de ellas.

¢ Medios de comunicacion: que tienen un importante
papel en la difusidn de informacién y valores.

e Trabajadoras/es: que son los sujetos de la igualdad
salarial.

e Organizaciones empresariales y sindicales: son
responsables de la negociacion colectiva, e incluye
a sindicatos, como representantes de las personas
trabajadoras, y también a las asociaciones empre-
sariales, camaras y otras organizaciones patronales
gue agrupen a empresas.

e Empleadores/as: se utiliza este término para deno-
minar, de modo amplio, a cualquier organizaciéon o
persona que emplee a trabajadoras y trabajadores. Por
lotanto, engloba alas empresas privadas (independien-
temente de su tamafio), y también a organizaciones
publicas (las propias instituciones pubicas, en su rol
de empleadoras), organizaciones privadas sin fines de
lucro (asociaciones, fundaciones, etc.).


https://www.equalpayinternationalcoalition.org/ 
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Enlace al catdlogo de medidas.

RECURSOS UTILES

. Estado/ Ciudadania Sector Medios de Trabaja- ?arcgi?)g:s Emplea-
Nivel macro . Nivel micro Institucio- educativo/ comuni- .
P en general . i doras/es empresariales dores
nes politicas Academia  cacién y sindicales
- A. Acciones de difusion L R A R L L+R
°9
R B. Proporcionar a las y los jovenes, en las escuelas y la
SE L L P R . L R A A A
2o universidad, sensibilizacion especifica sobre igualdad salarial
[Th-%
g g C. Campafias de adhesion individual/institucional L R R A+R
o
o
e D. Compromiso publico de las organizaciones
; L L R A R A L+R
por la igualdad de remuneracion
E. Estandar de indicadores L+R A
F. Encuesta de salarios L+R A A
.g G. Capacitar a las y los responsables de A A L+R R
.E organizaciones empresariales y sindicales
'E H. Universidades - Proporcionar en las carreras de gestion
c . . . . . L R L R A R
S empresarial formacion especifica sobre politica salarial
= I. Herramienta de medida de brecha salarial para los empleadores L A A R
J. Auditorias salariales A R A L+R
K. Intercambio de informacion y experiencias L L L+R L+R
. L. Incorporar la igualdad salarial en la negociacion colectiva A L+R R
8o
56 o .
g3 M. Irpplantgr en las organizaciones una politica A A R A L+R
=8 salarial equitativa y transparente
- N. Proporcionar herramientas e incentivos para los empleadores L A R
= ] 0. Medidas de seguimiento de la brecha salarial L R A R
oo
= W
o= P. Transparencia salarial A R A L

L: Lidera A:Apoya R:Recibe

N
Accede mediante el enlace en el texto subrayado 7‘

Herramientas

Herramienta del Diagndstico de Igualdad de
Remuneracion (DIR). Es una herramienta de
autoevaluacién desarrollada por ONU Mujeres para
apoyar a las empresas y organizaciones a evaluar si
estan aplicando el principio de igual remuneracién
por trabajo de igual valor, en linea con lo establecido
por el Convenio N2 100 de la OIT. Este principio
implica asegurar que los trabajos iguales o similares
se remuneren igual y que los trabajos que no son
iguales, pero que tienen igual valor, se remuneren
también igual. De acuerdo con el propio Convenio,
el concepto de remuneracién comprende el salario
o sueldo ordinario, basico o minimo, y cualquier otro
emolumento en dinero o en especie pagados por la
organizacion empleadora, directa o indirectamente,
al trabajador o a la trabajadora, en concepto del

empleo de este ultimo. La DIR puede ser aplicada
por cualquier organizacién empleadora, es decir,
cualquier empresa privada, entidad publica,
asociacion, fundacién, etc. que cuente con una
plantilla de personas trabajadoras. La herramienta,
de uso gratuito ha sido disefiada para ser accesible
y facil de usar y medir con precision la posible
existencia de diferencias salariales entre hombres
y mujeres, tanto para trabajos iguales como para
trabajos de igual valor. Para ello, la herramienta
contiene: un archivo Excel, con la herramienta en
si misma, para introducir los datos con los que la
herramienta realiza, automaticamente, los cdlculos
y genera los graficos; un manual de instrucciones

y un archivo Excel “modelo” con un ejemplo de
una empresa ficticia para facilitar la aplicacion.


https://lac.unwomen.org/es/que-hacemos/empoderamiento-economico/epic/herramientas-de-auto-uso
https://lac.unwomen.org/es/que-hacemos/empoderamiento-economico/epic/herramientas-de-auto-uso
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C100
https://www2.unwomen.org/-/media/field%20office%20americas/documentos/publicaciones/2019/05/catalogodemedidas02abril18limpio.pdf?la=es&vs=3138
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Otras herramientas disponibles
de medicién de brecha
salarial disponibles:

Australia: El gobierno australiano
proporciona esta “calculadora
de diferencias salariales entre
hombres y mujeres”, que ha
sido desarrollada por Mercer
y la Agencia para la Igualdad de
Género en el Lugar de Trabajo,
para ayudar a las organizaciones
a identificar y analizar las causas
de cualquier diferencia salarial
en su lugar de trabajo. Incluye
un completo manual y un curso

de formacion en linea (en inglés)

Suiza: La herramienta de auto
prueba de igualdad de
remuneracion Logib permite
conocer si la igualdad salarial
para hombres y mujeres se
respeta en su empresa. Este
programa es adecuado para
empresas con al menos 50
empleados. Una vez que se
han ingresado los datos, solo
toma unos minutos evaluarlos.
Se proporcionan instrucciones
detalladas y las respuestas a las
preguntas frecuentes, lo que
hace que esta herramienta sea
facil de usar y los resultados
faciles de interpretar (en inglés).

Alemania: El Portal de Igualdad
de Oportunidades incluye un
procedimiento para revisar
y eliminar los diferenciales

salariales en su negocio segun

la Ley de Promocidn de la
Transparencia de las Estructuras
de Cargos. También proporciona
informacién y analisis
adicionales que lo ayudaran a
realizar su trabajo diario del
personal de manera segura

y rapida, pero también con
igualdad de género, para solicitar
datos de compensacidn y para
compilar informes profesionales
(en aleman y bajo registro).

Espaia: Se trata de dos aplicaciones

gue su organizacion puede
utilizar de manera gratuita,
sencilla y totalmente confidencial
para detectar y, en su caso,
corregir la brecha salarial de
género (en espaniol).

Sistema de valoracion de puestos
de trabajo en las empresas con
perspectiva de género. Permite
determinar, con perspectiva de
género, el valor que aporta cada
uno de los puestos de trabajo a su
organizacion, asi como disefiar un
sistema de retribuciéon equitativo
evitando el sesgo de género en el
importe de los salarios.
Herramienta de autodiagndstico
de brecha salarial de género.
Con esta herramienta y sus
recomendaciones podra
analizar con perspectiva de
género la realidad retributiva

de su organizacion.

Legislacion

Mapeo de legislacion sobre

igualdad salarial en la region

de América Latina y el Caribe
(ONU Mujeres, 2018). El objetivo
concreto de este estudio es
visibilizar la legislacion en
materia de igualdad salarial
vigente en 33 paises de América
Latina y el Caribe. La referencia
para analizar la situacion
legislativa de los paises es el
“Convenio sobre igualdad de
remuneracion, 1951 (num.

100), relativo a la igualdad de
remuneracion entre mujeres

y hombres por un trabajo de
igual valor” de la Organizacién
Internacional del Trabajo y las
correspondientes observaciones
realizadas por los Comités
encargados de su seguimiento.

Buenas practicas
internacionales

Pagina web de ONU Mujeres EPIC.

Australia. Herramientas

para organizaciones.

Suiza. Portal informativo.

Reino Unido. Consulta publica

de reportes obligatorios
sobre igualdad salarial.


https://www.wgea.gov.au/tools/the-gender-pay-gap-calculator
https://www.ebg.admin.ch/ebg/en/home/services/logib-triage.html
https://www.monitor-entgelttransparenz.de/ 
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/home.htm
https://www2.unwomen.org/-/media/field%20office%20americas/documentos/publicaciones/2019/05/producto5_legislacion_igualdad_salarial_alc_2018_v3%20f-compressed.pdf?la=es&vs=402

https://www2.unwomen.org/-/media/field%20office%20americas/documentos/publicaciones/2019/05/producto5_legislacion_igualdad_salarial_alc_2018_v3%20f-compressed.pdf?la=es&vs=402

https://www2.unwomen.org/-/media/field%20office%20americas/documentos/publicaciones/2019/05/producto5_legislacion_igualdad_salarial_alc_2018_v3%20f-compressed.pdf?la=es&vs=402

https://lac.unwomen.org/es/que-hacemos/empoderamiento-economico/epic
https://www.wgea.gov.au/the-gender-pay-gap
https://www.wgea.gov.au/the-gender-pay-gap
https://www.wgea.gov.au/pay-equity
https://gender-pay-gap.service.gov.uk/
https://gender-pay-gap.service.gov.uk/
https://gender-pay-gap.service.gov.uk/

. @ONU a57
Junio, 2021 MUJERES

lac.unwomen.org

_—
AMERICA LATINA Y EL CARIBE

Libros e informes

Informe Mundial sobre Salarios
2018/19. ¢Qué hay detrds
de la brecha salarial de
género? (OIT, 2019).

La brecha salarial entre hombres
y mujeres en América Latina.
En el camino hacia la igualdad
salarial (OIT, 2019).

lgualdad salarial - Guia
introductoria (OIT, 2013).

Guia Promocidn de la igualdad
salarial por medio de la
evaluacion no sexista de
los empleos (OIT, 2008).

La brecha salarial, realidades
y desafios. (Enred Consultoria.
Coleccion EME. Ministerio
de Igualdad, 2011).

Paginas web de referencia

Micrositio sobre Igualdad de
Remuneracion ONU Mujeres.

Sitio web de la Equal Pay
International Coalition.

Sitio web de EPIC en Panama.

Convenio OIT sobre igualdad de
remuneracion, 1951 (nim. 100).

Sitio web de la Unién Europea.


https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_712957.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_712957.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_712957.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/documents/publication/wcms_697670.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/documents/publication/wcms_697670.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/documents/publication/wcms_697670.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/documents/publication/wcms_697670.pdf
https://www.ilo.org/global/publications/WCMS_223157/lang--es/index.htm 
https://www.ilo.org/global/publications/WCMS_223157/lang--es/index.htm 
https://www.ilo.org/global/publications/ilo-bookstore/order-online/books/WCMS_104694/lang--es/index.htm 

https://www.ilo.org/global/publications/ilo-bookstore/order-online/books/WCMS_104694/lang--es/index.htm 

https://www.ilo.org/global/publications/ilo-bookstore/order-online/books/WCMS_104694/lang--es/index.htm 

https://www.ilo.org/global/publications/ilo-bookstore/order-online/books/WCMS_104694/lang--es/index.htm 

http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/la_brecha_salarial_realidades_y_desafios.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/la_brecha_salarial_realidades_y_desafios.pdf
https://lac.unwomen.org/es/que-hacemos/empoderamiento-economico/igualdad-de-remuneracion
https://lac.unwomen.org/es/que-hacemos/empoderamiento-economico/igualdad-de-remuneracion
https://www.equalpayinternationalcoalition.org/ 
https://www.equalpayinternationalcoalition.org/ 
https://mire.gob.pa/epic/
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C100 
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C100 
https://ec.europa.eu/info/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/equal-pay_en 

