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LA INICIATIVA DE PARIDAD DE GENERO EN LA
REPUBLICA DOMINICANA

En 2012 el Foro Econémico Mundial decide impulsar las Iniciativas de Paridad de Género (IPG) para
apoyar a paises interesados en estrechar colaboracién y accién con el objetivo de reducir la brecha
econémica de género. Las IPG iniciaron en México, Turquia, Japén y la Republica de Corea. En 2016,
el BID y el Foro se aliaron para la implementaciéon de estas iniciativas en América Latina y Caribe,
iniciando por la IPG de Chile seguida por la IPG de Argentina y Panamd, y ahora se encuentran en
fase de desarrollo en Colombia, Costa Rica, Perd y la Republica Dominicana.

Estas iniciativas, bajo un modelo de colaboracién publico-privada, buscan reducir la brecha econémica
de género promoviendo acciones y politicas que aumenten la participaciéon econémica y el progreso
de las mujeres en el mercado laboral. Las IPG desarrollan planes de accién que tienen una duracion
promedio de tres afios y son presididas por lideres del Gobierno y del sector privado, quienes
conforman el Grupo de Liderazgo.

A través de la iniciativa se busca que las empresas y entidades del sector publico compartan
conocimiento e implementen programas y politicas para: (i) incrementar la participacion de las
mujeres en la fuerza laboral; (ii) reducir la brecha salarial de género; y (iii) promover la
patticipacion de mujeres en puestos de liderazgo (tanto en el sector pUblico como privado).

La Iniciativa se enmarca en los marcos globales para la Igualdad de Género, incluyendo la Agenda
Global de los Obijetivos de Desarrollo Sostenible 2030. A nivel nacional estd alineada con la
Estrategia Nacional de Desarrollo (END), el Plan Nacional de Igualdad y Equidad de Género
(PLANEG) y las metas presidenciales. En la RepUblica Dominicana la Iniciativa se desarrolla en alianza
con PNUD.

La primera fase del trabajo consiste en la identificacion de las brechas de género existentes y el
mapeo de iniciativas y programas, un trabajo que se ha basado en el andlisis de fuentes estadisticas
oficiales, informes especializados, entrevistas a agentes clave del sector pUblico y privado, y la
realizacién de dos grupos focales (ver Anexo 1). Con los resultados obtenidos el Grupo de Liderazgo,
previo Taller de Priorizacién en el que participan sus asesores técnicos, definirdn las medidas
prioritarias a realizar en el marco de un Plan de Accién. .

A continuacién se ofrecen los principales resultados de esta primera fase de trabajo que habrdn de
servir para la definicion del Plan de Accion de la IPG en la RepUblica Dominicana.
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CARACTERIZACION DEL MERCADO LABORAL Y

BRECHAS ECONOMICAS DE GENERO

RepuUblica Dominicana en contexto

En las dos 0ltimas décadas la RepUblica Dominicana ha experimentado una evolucién favorable
en términos econémicos y sociales.

Desde el punto de vista econémico, el crecimiento del pais ha sido uno de los mds fuertes de América
Latina y el Caribe. Durante el periodo 2000-2016, el crecimiento permanecié alto a una tasa
promedio de 4.9% (MEPyD, 2018a), lo que sitia a la economia dominicana en cuarto lugar en el
grupo de mayor desempefio en términos de crecimiento (después de Panamd, Argentina y Perd) (Banco
Mundial, 2016). Aunque el crecimiento desaceleré de 6.6% en 2016 a un 4.6% en 2017, aln se
mantuvo cerca del promedio anual de crecimiento del pais (Banco Mundial, 2018).

Actualmente la RepUblica Dominicana forma parte de los paises de ingreso medio-alto.

La economia del pais depende, principalmente, de la agricultura, el comercio exterior, los servicios,
la mineria, la industria y el turismo. Si bien la economia ha experimentado un proceso de
tercerizacion, basado en las zonas francas de exportacién, turismo y servicios, la agricultura todavia se
mantiene como el sector mds importante en términos de consumo doméstico y estd en segundo lugar
(detrds de la mineria) en términos de exportacién (Banco Mundial, 2016). Las actividades que mayor
dinamismo han mostrado en los Ultimos afos han sido la de hoteles, bares y restaurantes; el transporte
y almacenamiento; la intermediacién financiera; las comunicaciones; el agua y la energia (3.7%)
(MEPyD, 2018a).

El empleo también ha venido creciendo, a un promedio anual de alrededor del 2% desde el afo
2000, mucho mds intenso entre las mujeres (3.9%) que entre los hombres (1.4%) (MEPyD, 2016). Las
ramas con mayor dinamismo en el empleo han sido la construccién, la agricultura y ganaderia, y la
salud y asistencia social (MEPyD, 2018a).

Desde el punto de vista social, los Gltimos diez afios son protagonistas de una reduccion considerable
de las tasas de pobreza, de mds de 17 puntos en las de pobreza general (pasando de un 43 a un
26%) y de nueve puntos en la de pobreza extrema (del 13 al 4%) (MEPyD, 2018b). De acuerdo a los
datos aportados por el Sistema de Indicadores Sociales de la Repiblica Dominicana el 5% de los
hombres y el 5,5% de las mujeres viven bajo la linea de pobreza extrema a nivel nacional' (MEPyD,
2016).

Los factores que explican la considerable disminucién de las tasas de pobreza incluyen el crecimiento
econdémico, una inflacién por debajo del rango objetivo del Banco Central, un escenario externo
favorable con bajos precios de petréleo, una alta inversidén en obra publica (lo cual ha contribuido a la
generacién de empleos) y los programas de alimentacién escolar (Banco Mundial, 2016).

A partir de 2014 la RepUblica Dominicana es incluida, por primera vez, en el grupo de paises de
desarrollo humano alto (PNUD, 2014), ocupando la posicién 94 de 189 paises en el Indice de
Desarrollo Humano (PNUD, 201 8).

T Linea nacional del Banco Mundial y el Banco Interamericano de Desarrollo.



Caracterizacion del mercado laboral dominicano, barreras que enfrentan las mujeres en el mercado de trabajo y principales politicas y
programas puestos en marcha para reducirlas

A pesar de este excepcional desempefio econémico y de la reduccion de las tasas de pobreza, el
crecimiento no ha sido inclusivo. Si bien es cierto que la desigualdad ha disminuido (con la caida del
indice de Gini de 0.507 a 0.455 entre 2000 y 2015) y que el crecimiento de los ingresos en los
quintiles inferiores ha sido mas rédpido que en los estratos mds ricos de la poblacién, el crecimiento ha
sido insuficiente para compensar los efectos de la crisis bancaria de 2003, que afecté de manera
desproporcionada a la poblacién pobre (Banco Mundial, 2016). Asimismo, las desigualdades en el
interior del pais se han reducido a un ritmo muy lento, con niveles de desarrollo muy desiguales entre
territorios y dreas rurales y urbanas (PNUD, 2017).

La combinacién de altas tasas de crecimiento econdmico con la persistencia de una sociedad con una
distribucién muy desigual de la riqueza es un fenémeno recurrente en otros paises de la regién. En el
caso de la Republica Dominicana se encuentra explicado por varios factores, tal y como sefiala el
Banco Mundial. El primero de ellos es un mercado laboral que no parece recompensar plenamente a
sus trabajadores y trabajadoras por la productividad creciente experimentada, manteniéndose unas
altas tasas de empleo informal (que afectan a mds de la mitad de la poblacién) (BCRD, 2017), unos
niveles salariales bajos (Banco Mundial, 2016) y una creacién de empleo concentrado, sobre todo, en
servicios de bajo valor agregado (BCRD, 2017). La estructura econémica de la Republica Dominicana
muestra, de este modo, una capacidad limitada para generar empleo formal, ya que solo el 37% de
los nuevos empleos se corresponden con una actividad formal y, de estos, cerca de la mitad
pertenecen al sector publico. El 100% de los empleos netos creados en la construccién y 3 de cada 4
nuevos empleos en la agricultura y ganaderia, la mineria, y transporte y comunicacién, son empleos
informales (OIM y INM RD, 2017), sectores que, al mismo tiempo, son los que concentran la mayor
parte de los nuevos empleos.

Vinculado a lo anterior existe una importante desconexién entre sectores de alto valor agregado
(con limitada generacién de empleos) y los sectores de bajo valor agregado (con informalidad y alto
crecimiento de empleos) (Banco Mundial, 2016).

La amplia informalidad en el empleo, traducida en unas bajas tasas de cotizaciéon a la seguridad
social (de apenas el 19%) (BCRD, 2017), sitdan al pais entre los que poseen un menor nivel de
ingresos fiscales (Banco Mundial, 2016) con repercusiones, por consiguiente, en materia de gasto
social, que se encuentra a niveles por debajo del promedio de la regién (PNUD, 2017). A pesar de
ello, desde el afio 2007 se han producido importantes inversiones en materia de educacién (con una
inversion sostenida del 4% del PIB en educacién preuniversitaria), salud (con el aumento del
aseguramiento de la salud) y programas sociales (de alfabetizaciéon y de ampliacién de la cobertura
del programa de transferencias monetarias condicionadas) (PNUD, 2017). Sin embargo, ain queda
camino por recorrer para mejorar la calidad de la educacién y del sistema de salud (Banco Mundial,
2016).

Entre los factores que determinan negativamente el crecimiento y el progreso social en el pais cabe
afadir, por otro lado, uno de cardcter exégeno, como es el de los continuos desastres naturales que
afectan al pais (aunque en los Ultimos afios, afortunadamente, el pais ha mejorado su capacidad de
respuesta y reducido su vulnerabilidad ante desastres).
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Las brechas de género en el pais

La RepUblica Dominicana ostenta el puesto 74 de 149 paises en funcién de la Brecha de Género
Global (Global Gender Gap)? del ranking del Foro Econémico Mundial. Segin este mismo ranking, el
pais se encontraria en las Gltimas posiciones de América Lating, solo superado por seis paises (Grafico
35) (WEF, 2018).

Compuesto por varios indicadores en cuatro dimensiones (participacion econémica y oportunidades;
logro educativo; salud; y empoderamiento econdmico), su posicion desciende al puesto 89 en
participacién econémica y oportunidades (Grafico 36).

El indice de Desigualdad de Género, medido por PNUD, viene a ofrecer una situacién similar. La
Repuiblica Dominicana seria el cuarto pais de la regién de América Latina y el Caribe con mayor
desigualdad de género (Grdafico 37). Nuevamente, de las dimensiones consideradas por este indice
(salud reproductiva, empoderamiento y mercado laboral) la relacionada con la participacion
econémica seria la que mostraria una posicién mds desventajosa (Gréfico 38). El indice de
Desigualdad de Género reduce, de hecho, un 47% el indice de Desarrollo Humano del pais (PNUD,
2018).

Brechas en la participacion laboral

Mujeres en la actividad econémica: evolucion positiva, pero
insuficiente

Las mujeres dominicanas han mostrado una participaciéon creciente en la actividad econdémica
remunerada, contraria a los hombres en términos relativos, cuyas tasas de participacién se han
reducido.

La tasa de participacion econémica de las mujeres continGa manteniendo una importante distancia
con la de los hombres. De acuerdo con la Encuesta Nacional de Fuerza de Trabajo, se situé en el
47.4% en 2016, a 21 puntos de distancia de la de los hombres (Grafico 2)3.

2 Se frata de un indice sintético que engloba cuatro dimensiones: Participacién econémica y oportunidades (Mide la brecha de género en
indicadores como la Tasa de Participacién Econémica, la brecha salarial por trabajo equivalente, ingresos promedios anuales, personal directivo y
legisladores, trabajadores(as) profesionales y técnicos); Logro educativo (mide la brecha de género en la tasa de analfabetismo y la matriculacién
en primaria, secundaria y terciaria); Salud y supervivencia (mide la brecha de género la tasa de nacimientos y la esperanza de vida.; y
Empoderamiento politico (mide la presencia de mujeres en el Parlamento, en posiciones ministeriales y los afios con una mujer como representante
del Estado (en los dltimos 50 afos)).

3 Lo Encuesta Nacional de Fuerza de Trabajo incluye en sus principales estadisticas, dentro de la poblacién que participa en la actividad
econdémica, a la poblacidn mayor de 10 afos, aunque la edad minima legal para trabajar se sitia en los 14 afios. Lla Tasa de Participacién
Econémica Global de la poblacién mayor de 15 afios (grupo de poblacién utilizado en las estadisticas internacionales) se eleva a 77.9 en el caso

de los hombres y a 52.9 en el caso de las mujeres (BCRD, 2017).(BCRD, 2017).
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Grafico 1. Poblacion Econémicamente Activa (PEA) por sexo y afio. RepUblica Dominicana. Valores absolutos. 2008-
2016
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Fuente: (BCRD, 2017)

Grafico 2. Tasa de Participacién Econémica Global por sexo. Republica Dominicana. %. 2000-2016
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Fuente: (BCRD, 2017)

La Republica Dominicana pertenece, de este modo, a los paises de la regién con las tasas de
patticipacion econdmica de las mujeres mas bajas (Grdafico 39), a la vez que se sitéa a la cabeza
de quienes muestran mayor distancia en la participacion de mujeres y de hombres (Gréfico 40).

Factores que determinan la participacién econémica de las
mujeres

Los menores indices de participacién econémica se concentran entre las mujeres con niveles de
educacién inferiores, de estrato socioeconémico bajo, en los grupos de edad mas jovenes o de
edad mas avanzada y las mujeres que habitan en zonas rurales. En el caso de los hombres, si bien
estos factores influyen de manera similar, no lo hacen con el mismo grado de intensidad que entre las
mujeres.
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Grafico 3. Tasa de Participacién Econémica por sexo y edad. Republica Dominicana. %. 2016
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Grafico 4. Tasa de Participacién Econémica por sexo y nivel educativo. Republica Dominicana. %. 2016
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Grafico 5. Tasa de Participacién Econémica por sexo y quintil de ingreso en el hogar. RepUblica Dominicana. %. 2016
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Grafico 6. Tasa de Participacién Econémica por sexo y zona rural o urbana. RepUblica Dominicana. %. 2016
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Fuente: (MEPyD, 2016)

La falta de corresponsabilidad en el cuidado, principal
barrera

En la Republica Dominicana alrededor de 2,325,000 mujeres no participan en la actividad econémica
remunerada. Para los hombres esa cifra es de apenas 1,340,000.

La dedicacion al trabajo no remunerado es la condicion que marca la diferencia por sexo entre
quienes no realizan una actividad laboral. Entre los hombres la razén principal es la de encontrarse
estudiando (en el 57% de los casos). Entre las mujeres, si bien esa es la causa que prevalece (el 36%),
también se da una amplia proporcién de quienes se dedican al trabajo doméstico y de cuidados no
remunerado (el 31%). Esa proporcién en los hombres apenas supera el 1%.

Grdfico 7. Distribucion de la poblacién de 10 afios y més segin motivo de no buscar trabajo. %. RepUblica Dominicana.
2015
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Fuente: (ONE, 2016q)

La Republica Dominicana sigue la misma tendencia que el resto de paises de la regién, donde la
asuncién de las labores domésticas y el trabajo de cuidado no remunerado continda representando
una de las razones principales de ausencia en el mercado laboral de las mujeres. En el contexto
regional el pais ocupa una posicidn infermedia en cuanto a la proporciéon de mujeres dedicadas al
trabajo no remunerado, pero destaca por ser uno de los paises con menor proporcion de hombres
dedicados a este trabajo (Grdéfico 45).
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El andlisis de los usos del tiempo evidencia, de hecho, la desigual distribucién del trabajo doméstico
y del cuidado por sexo. Las mujeres dedican 3.5 veces mds tiempo que los hombres al trabajo no
remunerado y, dentro del mismo, cinco veces mds al de cuidados. La dedicacién en horas a estos
trabajos se intensifica, ademds, entre las mujeres del dmbito rural, de edades intermedias, de niveles
educativos bajos y en los estratos econémicos inferiores. Curiosamente, entre los hombres, la tendencia
es la inversa, de manera que un nivel educativo o socioeconémico superior parecen condicionar
una mayor corresponsabilidad de los hombres con las tareas del cuidado (Tabla 2).

El logro educativo, clave en la participacién econémica de
las mujeres

Entre todos los factores, el nivel educativo alcanzado resulta ser el factor explicativo mas
favorable en la participacion laboral de las mujeres. De este modo, la tasa de participacion
econémica de las mujeres con estudios superiores resulta ser 2.8 veces superior a la de las mujeres que
no poseen estudios.

Las mujeres dominicanas, en la actualidad, tienen una mayor presencia en el sistema educativo
que los hombres, especialmente en terciaria. Salvo en el nivel inicial, las tasas de matriculacion de las
mujeres son superiores a las de los hombres en todos los niveles, siendo muy relevantes las diferencias
en el nivel de terciaria, con una tasa de matriculacion neta de las mujeres del 34%, frente al 22% en
los hombres (Grafico 41). En 2016 habia 1,8 mujeres por cada hombre en las Universidades
dominicanas (CEPALSTAT, 2018) y el 63% de las personas egresadas fueron mujeres (ONE, 2019).

Las mujeres, igualmente, presentan niveles educativos superiores que los hombres. La tasa de
analfabetismo de los hombres es superior a la de las mujeres (8.3 vs 7.7) (BCRD, 2017). Sucede lo
mismo en indicadores como la tasa de culminacién de la educacién bdsica (36.9 para las mujeres y
28.1 para los hombres) o el porcentaje de la poblacién de 25 afios y mds con al menos tres afios de
estudios superiores completados (18.5 en las mujeres y 13.3 en los hombres) (ONE, 2019).

Se aprecian, no obstante, diferencias sustantivas en los niveles educativos de las mujeres segun el
ambito rural y urbano y dependiendo de los niveles econémicos, aunque en todos los casos
prevalece un nivel superior entre las mujeres que entre los hombres.

Asi, por ejemplo, la tasa de analfabetismo de las mujeres es de casi un 13% en el dmbito rural, frente
al 5% en el dmbito urbano (Gréfico 42). Mientras el 26% de las mujeres con més de 25 afios en el
dmbito urbano poseen educacidn universitaria, ese porcentaje desciende al 10% en las zonas rurales,
donde mds de la mitad de las mujeres no sobrepasan el nivel de primaria (Gréfico 43).

Por niveles de ingreso, el 61% de las mujeres de estrato socioeconémico medio-alto poseen estudios
universitarios completos, mientras que en el estrato muy bajo apenas es el 0,2%. En ese estrato el 80%
posee nivel educativo bésico o de primaria (Grdfico 44).
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El desempleo, condicion que afecta mas a las mujeres en
cualquier circunstancia

Las mujeres en la RepUblica Dominicana se encuentran afectadas en mucha mayor medida que los
hombres por el desempleo. Con unas tasas que se han mantenido estables durante los ltimos afios, el
desempleo de las mujeres ha venido a duplicar al de los hombres de manera constante. Segin el dato
mds reciente, la tasa de desempleo abierto? entre los hombres es del 3.9% frente al 8.6% de las
mujeres. Casi 155 mil mujeres se encuentran en situacién de desempleo, contra 106 mil hombres (BCRD,
2017).

Grafico 8. Tasa de desocupacién abierta por sexo. % . RepUblica Dominicana. 2008-2016
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Fuente: (BCRD, 2017)

De este modo, el pais presenta una de las tasas de desempleo mds reducidas en la regién con relacién
a los hombres, pero supera el promedio regional en cuanto al desempleo de las mujeres (Grafico 47).

En el conjunto de la poblacién, las mayores tasas de desempleo se dan entre los y las j6venes (Gréfico
48), los estratos socioeconémicos mds bajos (Grdfico 50), en el drea urbana (Grdfico 51) y entre la
poblacién con estudios secundarios o de nivel técnico-vocacional. También se dan altas tasas de
desempleo entre la poblacién con estudios universitarios (Grdfico 49). Se constata, de este modo, la
demanda de empleo de baja calificacién que estd produciendo el mercado laboral dominicano.

En cualquiera de estas circunstancias las mujeres se encuentran afectadas por unas mayores tasas
de desempleo que los hombres. Por ejemplo, el volumen y las tasas de desempleo de las mujeres son
prdcticamente similares entre quienes poseen estudios primarios y universitarios, y existe un peso
importante de desempleo de las mujeres en las edades centrales de la vida. De esta forma, el mayor
nivel educativo o la edad no parecen amortiguar los niveles de desempleo entre las mujeres con la
misma intensidad que entre los hombres. Mientras que un nivel bajo de instruccién no parece ser
impedimento para que los hombres se inserten en el mercado laboral, no se observa la misma situacion
en el caso de las mujeres, quienes, independientemente de su grado de instruccién, parecen encontrar
mayores barreras para insertarse en el mercado laboral.

Por sectores de actividad, las bolsas de desempleo se concentran en los sectores y ocupaciones de
mayor volumen de ocupacién, lo que no significa que sean los que presentan las mayores tasas de
desempleo (dato no disponible). Entre los hombres en el comercio y la industria manufacturera. Entre
las mujeres es el sector “otros servicios”> en donde se da la mayor proporcién de desempleo (Grafico
52). Por categoria ocupacional, tanto para hombres como para mujeres, son los trabajadores no
calificados quienes conforman la mayor parte de la desocupacién, seguida de los operarios en el caso
de los hombres y de las empleadas de oficina en el caso de las mujeres (Grdafico 66).

4 Se refiere a la proporcién de la Poblacién Econémicamente Activa que en el periodo de referencia (dltimas cuatro semanas anferiores al
levantamiento de la encuesta) hizo diligencias para conseguir un trabajo (desocupados abiertos).

5 Categoria que aglutina una variedad de actividades como la ensefianza, la salud, los servicios sociales, etc.
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La segregacion laboral o la concentracion de mujeres en los
sectores de menor productividad

En concordancia con unas menores tasas de participacién econdmica y unas mayores tasas de
desempleo, las tasas de ocupacién de las mujeres mantienen también una importante distancia con las
de los hombres. En concreto, la tasa de ocupacién de las mujeres es del 39%, frente al 63% en los
hombres, con una brecha persistente (Gréfico 54).

Las mujeres conforman el 39% de la poblacién ocupada del pais (o lo que es lo mismo 1,650,000
mujeres vs. 2,610,000 hombres) (BCRD, 2017).

Ademds de una menor presencia en la ocupacién, en la Republica Dominicana se reitera el fenémeno
presente en todas las economias del mundo, que la incorporacién de las mujeres al mercado laboral no
ha amortiguado, sino mds bien intensificado. Se trata del fenémeno de la segregacién laboral por el
cual las mujeres tienden a concentrarse en determinados sectores de actividad (vinculados a su rol
reproductivo y del cuidado) lejos de las actividades y sectores de la economia mas dinamicos,
mas tecnolégicos y de alta productividad.

Asi, la inmensa mayoria de las mujeres en el pais trabajan en sectores de baja productividad (el 83%
frente al 61% de los hombres), una proporcién que tan solo es superada en el contexto
latinoamericano por Pert (Grdafico 55).

La mitad de las mujeres ocupadas se concentran, de este modo, en un solo sector de actividad, el
de ‘“‘otros servicios” (categoria que aglutina una variedad de actividades como la ensefianza, la
salud, los servicios sociales, etc.), seguido ya de lejos por otras ramas de actividad como el comercio,
hoteles y restaurantes, o industrias manufactureras. Entre los hombres predominan también estas ramas,
pero con niveles inferiores de concentracién. En otro orden de cosas, solo dos ramas de actividad estdn
conformadas en su mayoria por mujeres: la de “otfros servicios” y la de hoteles y restaurantes (Grdafico
56).

Grafico 9. Distribucién de la poblacién ocupada por actividad econémica. % . Republica Dominicana. 2016
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Atendiendo al perfil ocupacional la categoria predominante entre las mujeres es la de trabajadoras
de los servicios, seguida de las trabajadoras no calificadas. En tercer lugar, destaca el perfil de
profesionales e intelectuales. Entre los hombres los grupos predominantes son el de los trabajadores no
calificados y el de operarios y artesanos vy, solo en tercer lugar, el de los trabajadores de los servicios
(Gréfico 57).
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El perfil ocupacional, nuevamente fuente de segregacion

Las mujeres conforman la mayor parte de los recursos humanos calificados del pais. Son el 56%
de la poblacién ocupada con estudios superiores (BCRD, 2017) y casi el 60% de los profesionales e
intelectuales, siendo minoria en las categorias de trabajadores no calificados (42%), operarios y
conductores (11%) u operarios y artesanos (10%).

Grafico 10. Mujeres sobre el total de la ocupacién por ocupaciones. %. 2016
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Sin embargo, un andlisis en profundidad del perfil de “profesionales” del pais vuelve a mostrar
significativas brechas de género, con un patrén en el que se reitera la concentracién de mujeres y
hombres en profesiones tradicionalmente consideradas de cada sexo.

Mientras que las mujeres se hallan altamente sobrerrepresentadas entre los profesionales de la
ensefianza, son minoria entre los profesionales de las ciencias fisicas, quimicas, matemdticas e ingenieria.
Existe cierto equilibrio de género entre los profesionales de las ciencias biolégicas, la medicina y la
salud (aunque hay que tener en cuenta aqui el predominio de mujeres en las ramas de la enfermeria y
el bioandlisis), y otros profesionales, cientificos e intelectuales (ONE, 201 2).

La concentracién por sexos en determinadas ramas de actividad y profesiones se encuentra
estrechamente vinculada a los estudios de las que egresan las mujeres y los hombres, fuertemente
influenciadas por los roles y estereotipos de género. En el dmbito universitario, por ejemplo,
representando las mujeres el 64% de la matricula universitaria, su representacién se reduce a apenas
un 29% en las carreras de Ingenieria o al 20% en TIC. Mientras casi 3 de cada 4 universitarias eligen
la rama de educacién, negocios, salud o humanidades, solo 4 de cada 100 eligen una ingenieria y
apenas 2 una carrera vinculada a las TIC. Entre los hombres tanto la ingenieria como las TIC son de las
carreras universitarias mds cursadas (Grafico 59).

Grafico 11. Mujeres sobre el total de personas matriculadas en la Universidad por drea de conocimiento. %. 2016
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En el drea de la educacién técnico-profesional, si bien la participacién de las mujeres es superior a la
de los hombres (el 55% del alumnado son mujeres), las carreras técnicas en las cuales hay un
predominio de mujeres elevado (entre el 75% y el 100% de egresadas) corresponden a campos y
labores que tradicionalmente han sido adscritos a las mujeres y desempenados por estas, en particular,
en los sectores de comercio, hoteleria y servicios (BID, 2017).

La formalidad en el empleo, solo al alcance de los perfiles
calificados

El empleo informalé afecta al 45% de las mujeres ocupadas del pais. Pese a tratarse de una tasa
elevada, la informalidad es mds comin entre los hombres que entre las mujeres, cuya tasa se situa en
el 53% (ONE, 2018). La Republica Dominicana, junto a Uruguay, son los Unicos paises de América
Latina de los que se han obtenido datos donde la tasa de informalidad de los hombres es superior a
la de las mujeres (Gréfico 60).

Esta ventaja comparativa para las mujeres puede quedar explicada por el hecho de que la
informalidad en el empleo se encuentra determinada por el nivel educativo, afectando en primer
término a la poblacion con bajos niveles educativos, donde los hombres se encuentran
sobrerrepresentados. También por la concentracién de mujeres en el empleo puiblico (2 de cada 10
ocupadas es empleada del Estado, frente a 1 de cada 10 hombres) (BCRD, 2017) y su baja presencia
en el empleo por cuenta propia, generalmente mds asociado a condiciones de informalidad.

Las mayores tasas de informalidad se dan, ademds, en sectores “masculinizados”, como la agricultura
y la construccién, con cifras que sobrepasan el 80%, seguidas del transporte y el comercio, con
porcentajes superiores al 60% (Grafico 61).

Grafico 12. Tasa de empleo informal por sexo y nivel educativo. %. RepUblica Dominicana. 2016
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Las tasas de informalidad apenas han sufrido variaciones en los Gltimos afios, salvo por la leve
reduccion experimentada a partir de 2015. La informalidad parece tratarse de una condicion que
caracteriza la economia dominicana (ONE, 2011), caracteristica que comparte con el resto de los
paises de la regién, donde en muchos casos presenta incluso tasas mads elevadas (Gréfico 60).

6 Segun la definicién adoptada por el Banco Central de la Repiblica Dominicana a partir de las recomendaciones de la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT), comprende a todos los ocupados asalariados que laboran en establecimientos de menos de cinco empleados,
ademds de los trabajadores por cuenta propia y patronos que pertenezcan a los siguientes grupos ocupacionales: agricultores y ganaderos,
operadores y conductores, artesanos y operarios, comerciantes y vendedores y trabajadores no calificados. En adicién, se incluye al servicio
doméstico y los trabajadores que no perciben remuneracién monetaria (MEPyD, 2017)
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Grafico 13. Tasa de informalidad en el empleo por sexo. %. Republica Dominicana. 2008-2016
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Mas alla de la informalidad, el acceso a la proteccion social

El pais ha experimentado una mejora sustantiva en los Ultimos afios respecto a la tasa de cobertura del
Seguro Familiar de Salud, con la puesta en marcha del Sistema Dominicano de Seguridad Social
(SDSS), que ha pasado del 37% en 2009 al 74% en 2018. Por sexo, la tendencia se ha caracterizado
por una mayor cobertura de la poblacién de mujeres, del 74.6 % vs. 71.9% de los hombres. La
prioridad que el SDSS dio a la dafiliacién de mujeres jefas de hogar y en condiciones de pobreza ha
contribuido en gran medida a mantener dicha tendencia (MEPyD, 2018a). También es cierto que la
mayoria de las mujeres estdn cubiertas por el sistema en calidad de “dependientes” (sujetas a la
afiliacién de sus esposos) o en el régimen subsidiado y no contributivo (las mujeres representan el 52%
de las personas afiliadas en esta modalidad) (INTEC, 2019).

En otro orden de cosas, la RepUblica Dominicana representa el pais con menor cobertura de
pensiones de su poblacion, solo inferior en Honduras (Grafico 62). Segun las cifras aportadas por
PNUD, mientras que el 26% de los hombres en edad de retiro perciben una pensién, ese porcentaje
desciende al 9% entre las mujeres (PNUD, 2017). Por su parte los datos de la Superintendencia de
Pensiones (SIPEN) indican que la cobertura del seguro de vejez es del 57% de hombres y 43% de
mujeres (INTEC, 2019). La probabilidad de que una adulta mayor tenga una pensién es de apenas el
38% en comparacién con la probabilidad de los hombres (PNUD, 2017).

A la baja cobertura se afiade la problematica del sistema que, de acuerdo con las proyecciones
realizadas, apenas cubriria el 33% del costo de sobrevivencia (INTEC, 2019).

Todo ello conlleva a que los ingresos de las mujeres adultas mayores, retiradas del mercado laboral,
se caractericen por una alta volatilidad y dependencia, al proceder, en su mayoria, de ingresos por
remesas (37%) o ayudas del Gobierno (26%) (ONE, 201 3b). Esta circunstancia afecta especialmente a
las mujeres quienes, en promedio, tienen una esperanza de vida superior a la de los hombres (76 afos
vs. 71 afios) (ONE, 2019).
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Las jovenes, las mas afectadas por la exclusién y la
precariedad laboral

La juventud, en general, y las mujeres j6venes, en particular, son las que enfrentan las dificultades
mads acuciantes en su relacion con el empleo y la actividad laboral. Ya sea en términos de
participacién en la actividad econémica, el desempleo o la informalidad, las jévenes muestran una
situacién laboral muy precaria.

Las denominadas Ni-Nis (que ni estudian ni “trabajan”) suponen el 28% de las j6venes en la
RepuUblica Dominicana, una tasa que, en el caso de los hombres, apenas alcanza el 15%. En total en
torno a 240 mil mujeres j6venes, frente a 136 mil j6venes, un volumen que apenas ha sufrido
variaciones importantes (Grafico 63). El valor del indicador con respecto a los paises de la regién sitta
a la Republica Dominicana en una posicién intermedia (Grafico 64).

Grafico 14. Proporcion de poblacién Ni-Ni sobre el total por sexo (poblacién de 15 a 24 afios). %. RepUblica
Dominicana. 2015
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de (BCRD, 2017)

Dentro de la categoria de Ni-Nis se dan situaciones diametralmente opuestas entre mujeres y hombres.
Mientras que entre los hombres prevalece un perfil de Ni-Ni que no realiza ninguna actividad y que se
encuentra buscando empleo, entre las mujeres el perfil predominante es el de una joven que no busca
empleo y que se dedica a las labores domésticas. Mientras que entre las Ni-Nis mujeres son mayoria
las casadas y las unidas en pareja, entre los hombres la inmensa mayoria son solteros (ONE, 201 3c).
La asuncién de las responsabilidades familiares entre las jovenes parece ser la causa principal de
alejamiento del mercado laboral y de los estudios, escenario que pone en cuestionamiento el propio
concepto de Ni-Ni en el caso de las mujeres quienes, no participando en el mercado laboral, se
encuentran desempefiando un trabajo no remunerado.

Para las j6venes que se encuentran participando en el mercado laboral, el desempleo les afecta
significativamente. Asi, la tasa de desempleo juvenil de las mujeres de 15 a 24 afos (del 21.7%) casi
triplica la de los j6venes varones (8.5%) (MEPyD, 2016), en un escenario de por si marcado por altas
tasas de desempleo juvenil. La RepuUblica Dominicana representa, de hecho, el pais de América Latina
con una mayor brecha de género para este indicador (Grafico 65). Las jovenes entre 15 y 24 afios
tienen una probabilidad 40% superior de estar desempleadas en comparacién con los j6venes (PNUD,
2017).

Adicionalmente, la informalidad parece ser otra caracteristica del empleo joven, sobre todo en los
grupos de menor edad, en los que las tasas de informalidad superan el 60%. En cualquier caso, la
tasa de informalidad en la juventud continda siendo superior entre los hombres (Gréfico 66).
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Embarazo adolescente, el problema que no remite

Vinculado con la precariedad laboral que aquejan a las jévenes dominicanas se halla el fenémeno del
embarazo adolescente. Mds de un 20% de las mujeres adolescentes, con edades comprendidas
entre los 15 y los 19 afios, han tenido un hijo(a) o estdén embarazadas, representando el mayor
porcentaje de América Latina (PNUD, 2017). El valor de la tasa de fecundidad adolescente en la
Republica Dominicana coincide con el de los paises de desarrollo humano bajo. Se trata de un
fendmeno, ademds, que apenas ha mostrado progresos en las Ultimas décadas. Mientras las tasas de
fecundidad global se han reducido, las de fecundidad adolescente se encuentran estacionadas (PNUD,
2017).

Un dato relevante es que una proporcién importante de estos embarazos se producen en el seno de
uniones de pareja estables o matrimoniales” (el 13% de las dominicanas entre 20 y 49 afios entrd en
unién antes de los 15 afios y el 38% antes de los 18 afios) (PNUD, 2017).

El embarazo a edades tempranas supone un obstaculo claro para la preparacién académica e
incorporaciéon a la actividad econémica con condiciones de trabajo decentes. Un 20% de estas
adolescentes no estdn asistiendo a un centro educativo porque quedaron embarazadas y solo esa
misma proporcién tienen como actividad principal los estudios. La gran mayoria (el 52%) se dedican a
las labores de cuidado, mientras que tan solo una minoria (el 14%) desempefia una actividad
econdmica o se encuentra buscando empleo (el 12%) (PNUD, 2017).

Las dindmicas migratorias

Por su peso sobre la economia y el empleo cabe hacer alusiéon a los trabajadores y trabajadoras
emigrantes e inmigrantes en el pais. La Republica Dominicana puede definirse, al respecto, como un
pais principalmente emisor de migrantes por motivos socioeconémicos, que a su vez presenta una alta
inmigracién laboral, una circulacién elevada de flujos turisticos y una moderada, aunque creciente,
tendencia de migrantes en trdnsito hacia otros destinos (OIM y INM RD, 2017).

La poblacién emigrante dominicana representa el 15% de la poblacién total. El 80% reside en
Estados Unidos. Los otros dos paises preferentes de destino, aunque ya a distancia, son Espafia (con el
7% de los dominicanos en el exterior) y Puerto Rico (con el 3%) (INM RD, 2018). Se trata de una
emigracion eminentemente laboral, en la que predominan las mujeres (son el 58% de la poblacién
emigrante), particularmente en determinados destinos, como el caso de Espaia (donde llegan a
representar el 62% de la emigracién dominicana) (INM RD, 2018). El perfil de esta poblacién es de
una poblacién relativamente joven, con niveles bajos de instruccién que se ve “obligada” a emigrar,
muy probablemente por motivos relacionadas con la desigualdad en la distribucién de la riqueza, en
general, y por factores asociados a la discriminacién y la violencia de género, en el caso particular de
las mujeres (OIM y INM RD, 2017).

En los paises de destino se concentran en los niveles ocupacionales inferiores, con una alta
segregacion por sexos. En Estados Unidos, mientras una proporcién significativa de mujeres se emplea
en ocupaciones de servicios, ventas y trabajos de oficina, los hombres realizan actividades de
produccién, transporte y movimiento de materiales, ocupaciones de servicios, y de construcciéon y
mantenimiento (INM RD, 2018). Por su parte, en Espafa, los estudios que han abordado la temdtica
muestran cémo la mano de obra dominicana femenina se concentra en el sector de los servicios vy,
sobre todo, en el sector doméstico, mientras que los hombres se insertaron en la construccién y la
agricultura (INM RD, 2018).

7 Segin el Cédigo Civil vigente en la Repiblica Dominicana las nifias pueden contraer matrimonio a partir de los 15 afios con las autorizaciones
pertinentes.
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Una proporcion importante de estos trabajadores y trabajadoras se encuentra sujeta a condiciones
de vida precarias. En Estados Unidos, por ejemplo, cerca del 30% de los hogares dominicanos vive
por debdajo de la linea de la pobreza, siendo el grupo por nacionalidad con mayor incidencia de la
pobreza con relacién al resto de la poblacién migrante proveniente del Caribe (OIM y INM RD, 2017).

La aportacién de la poblacion dominicana en el extranjero, sin embargo, es clave para la
economia del pais. De acuerdo con datos del Banco Central y del Banco Mundial, desde 2005 hasta
la fecha las remesas familiares han significado mdés de un 7% del Producto Interno Bruto del pais. La
didspora dominicana cada afio, de hecho, envia mds remesas a sus familiares. En 2016 llegaron a
alcanzar los 5.3 millones de US$, siendo receptores de estas mds de la mitad de los hogares
dominicanos (1.7 millones de hogares). Las mujeres son la mayoria de quienes envian y reciben dichas
remesas (el 60%) (OIM y INM RD, 2017).

Desde el punto de vista de la inmigracién, alrededor del 5% de la poblacién residente en la
RepUblica Dominicana es extranjera. La inmensa mayoria (mds del 80%) es inmigracién haitiana,
un flujo migratorio que se ha mantenido continuo y elevado desde hace décadas debido a los
marcados contrastes en los niveles de ingreso y desarrollo entre la Republica Dominicana y Haiti (OIM
y INM RD, 2017). Las cifras sugieren que los sectores de la agricultura, la construccién y el turismo son
los que mas se benefician de esta fuerza de trabajo de muy baja calificacién para todos los casos, y
del multilingtismo, especificamente para el turismo (OIM y INM RD, 2017).

La inmigracién haitiana, con predominio masculino (el 65% de los haitianos en el pais son hombres),
presenta una situacién laboral més precaria, si cabe, para las mujeres, quienes se ven afectadas por
unas tasas de desempleo mucho mds elevadas (tres veces mdas que la de los hombres procedentes de
Haiti) o concentracién en sectores de ocupacién precarios (OIM y INM RD, 2017).

En la actualidad el pais se encuentra experimentando un crecimiento considerable de poblacién
inmigrante venezolana (OIM y INM RD, 2017).

Las trabajadoras domeésticas y las cadenas globales de
cuidados

El servicio doméstico representa el 6% de la ocupacién dominicana. El 93% de esa ocupaciéon es
de mujeres, entre quienes el servicio doméstico alcanza el 13% de la ocupacién (MEPyD, 2018a).

El sector acoge empleos que son altamente precarios y mal remunerados. A pesar de que la
Repuiblica Dominicana ratific6 en 2015 el Convenio N°189 de la OIT sobre las trabajaodoras y los
trabajadores domésticos aun las trabajadoras domésticas se encuentran sometidas a una importante
discriminacién laboral, ya sea en términos de salarios, condiciones laborales, jornadas o derechos a la
seguridad social (OIT, 2018).

El 94% de estas mujeres se concentra en las labores de limpieza y ropa (lavanderias y planchado), el
22% labora en la modalidad de interna o “con dormida” en el hogar, mientras 6 de cada 10 laboran
a tiempo parcial. Las caracteristicas generales de sus empleos son: bajos ingresos (las trabajadoras
domésticas perciben un salario 50% menor del promedio de salario de las mujeres ocupadas),
desproteccién frente a invalidez, vejez y sobrevivencia, largas jornadas de trabajo, restricciones al
derecho a vacaciones, negacién de licencia pre y post parto, poco control de sus horarios, entre otros
(INTEC, 2019).

Las mujeres inmigrantes, en el interior, y las emigrantes, en el exterior, estdn sobrerrepresentadas en
este tipo de trabajos, segin se ha visto. Muchas de estas mujeres que migran a otros paises para
hacerse cargo del cvidado de “terceros” dejan tras de si personas dependientes cuyo cuidado es
asumido, a su vez, por otras mujeres (generalmente las abuelas o hermanas, o hijas mayores...). Se
generan, de este modo, las denominadas cadenas globales de cuidado.
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Este fenémeno se produce a nivel global, con un flujo marcado por el nivel econémico (de dreas pobres
a ricas), y con migraciones de cardcter transocednico (de trabajadoras domésticas y de cuidado desde
América Latina y el Caribe al continente europeo); transregional (de paises de renta media-baja en la
region hacia paises de renta media-alta); y nacional (mujeres que migran del campo a la ciudad
dentro de sus paises) (ONU Mujeres, 2018). Asi, las cadenas globales de cuidado implican, de alguna
forma, que la crisis de los cuidados en los paises o dreas mds ricas se esté resolviendo en las mismas
condiciones de invisibilidad, de falta de responsabilidad social y de distribucién injusta de los trabajos
hacia los paises o dreas mds pobres, dando lugar a una nueva divisién sexual del trabajo en la que el
género se entrecruza con factores como la etniq, la clase o el lugar de procedencia (Orozco, 2007).

El circulo de la pobreza: ingresos, educacion, ruralidad,
jefatura de hogar

En todo este recorrido realizado sobre las brechas econdmicas de género variables como el dmbito
rural /urbano, el nivel socioeconémico o la jefatura de hogar “femenina” resultan ser determinantes de
la situacion laboral de las mujeres. Todas estas variables se encuentran estrechamente relacionadas, a
su vez, con las oportunidades educativas (Grafico 43) (Grafico 44) y de empleo.

Las mujeres que residen en zonas rurales muestran unos niveles de participaciéon laboral inferiores
(Gréfico 67), mayores tasas de desempleo (Grdfico 69) y niveles superiores de informalidad vy
precariedad. El nivel socioeconémico también determina la posicién laboral de las mujeres, siendo las
de los estratos socioecondmicos inferiores las que en menor medida participan en la actividad
econémica (Grdéfico 68) y se ven afectadas por situaciones de precariedad laboral. Si bien estas
variables son explicativas de la realidad laboral de los hombres, no resultan tan determinantes en su
caso.

La jefatura de hogar “femenina” determina del mismo modo mayores niveles de pobreza. Las mujeres
representan la jefatura de hogares en un 34% (la mayoria son jefaturas monoparentales). En estos
casos, cuando la jefatura de hogar es de mujeres la tasa de pobreza es de un 31%, mientras que
cuando la jefatura es de hombres tasa se reduce al 24% (BCRD, 2017). Si bien las tasas de
participacién econémica de estas mujeres son superiores, suelen concentrarse en sectores y empleos de
peor calidad.

Afadido a ello, aunque no se cuenta con datos estadisticos desagregados por raza/etnia, se sefialan
indicios de discriminacién laboral de la poblaciéon afrodescendiente, a pesar de constituir alrededor
del 80% del total de la poblacién, sustentados en indicadores como la calidad educativa o respecto a
la ocupacién en los puestos mds bajos de la escala laboral y salarial, mayoritariamente en el drea
informal (Afro Alianza Dominicana, 201 3).

Finalmente cabe hacer alusiéon a la violencia contra las mujeres e intrafamiliar, siendo la Republica
Dominicana el cuarto pais de la regién con mayor prevalencia de feminicidios intimos (con una tasa de
1.98 por cada 100,000 mujeres) (CEPAL, 2017). Aunque se trata de un asunto critico vinculado con
muchos otros aspectos, de manera particular limita, dificulta o impide el acceso de las mujeres al
mercado laboral; mds alld de las condiciones desencadenadas de la violencia estructural de género.

Se genera, de este modo, un circulo vicioso entre pobreza, falta de acceso a oportunidades
educativas, menores niveles de insercién laboral y, por consiguiente, menores ingresos y
autonomia, que se agudiza en el caso de las mujeres quienes, ademds de privacién a
oportunidades, presentan mayores disimetrias en las relaciones de género, cuya manifestacion
mas grave es la de la violencia de género.
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Brechas de remuneracion

La brecha salarial global

La brecha salarial de género en la RepUblica Dominicana es del 21.7%, calculada sobre el salario
mensual, y del 13.2% sobre el salario hora (BCRD, 2017). El efecto del nimero de horas promedio
remuneradas trabajadas (37 horas semanales para los hombres y 20 para las mujeres) (ONE, 2018)
hace variar de este modo el indicador.

En los Ultimos afos el valor del indicador ha mantenido ciertas oscilaciones, aunque en ambos casos,
tanto para el salario mensual como por hora, las diferencias salariales entre mujeres y hombres se
han incrementado a partir de 2012. El crecimiento de los niveles salariales medios experimentados en
el pais no ha reducido el valor de la brecha salarial de género, que ha seguido una senda ascendente
desde ese aiio.

Aunque con variaciones en el valor de la brecha salarial dependiendo de la fuente consultada, la
Republica Dominicana constituye el pais con una de las brechas mas elevadas, solo superada en
Paraguay (Grdéfico 71).

Grafico 15. Brecha salarial de género mensual y por hora. %. RepUblica Dominicana. 2016
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de (BCRD, 2017)

Grafico 16. Brecha salarial de género mensual y por hora. %. RepUblica Dominicana. 2000-2016
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de (BCRD, 2017)
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El valor de la brecha salarial de género global constituye un indicador de aproximacién acerca de las
diferencias salariales entre mujeres y hombres. Sin embargo, la discriminacién salarial de género es un
fenémeno complejo que no solo puede ser explicado a través de este valor. El valor de la brecha
salarial de género depende de variables como la composicion del mercado laboral, el grado de
participacion laboral de las mujeres o los niveles salariales, de manera que, un valor reducido de la
brecha salarial no siempre es indicador de una situaciéon de género mds positiva en el mercado laboral
(por ejemplo, en paises con una participacién laboral baja de las mujeres las brechas salariales suelen
ser menores).

Para alcanzar un nivel de conocimiento mdas preciso acerca del fenémeno de la brecha salarial de
género se recurre a su andlisis en funcién de caracteristicas similares, tanto de las personas empleadas,
de la posicidon que ocupan en el mercado laboral o de los tipos de empresas. Aunque estos cruces no
determinan el peso de la discriminacion en las diferencias salariales, si ayudan a desvelar donde
aparecen los indices mds pronunciados.

En la Republica Dominicana la fuente disponible para ello, el Sistema de Indicadores Sociales de la
Repuiblica Dominicana (SISDOM) (MEPyD, 2016), ofrece un indicador alternativo al habitualmente
utilizado de brecha salarial de género. Se trata de la Razén del ingreso laboral de las mujeres
respecto al de los hombres, cuyo valor si se acerca a 100 expresa igualdad de remuneracién, por
debajo de este valor implicaria una ganancia inferior para las mujeres y por encima de 100,
l6gicamente, lo contrario. Pasa a realizarse el andlisis, por consiguiente, tomando como referencia este
indicador disponible.

Diferencias salariales segUun caracteristicas personales

La comparativa por edades y niveles educativos ofrece unas ganancias inferiores para las mujeres
en todos los grupos, ya sea considerando el salario mensual o el salario por hora. A
caracteristicas personales similares las diferencias salariales se mantienen.

En el salario mensual, por edades, las diferencias se agudizan en las edades centrales (llegando a la
mdxima distancia en el grupo de 40 a 44 afios). Por nivel educativo las diferencias salariales més
pronunciadas se dan entre la poblacién con estudios de primaria y secundaria. Aun asi, en todos los
niveles educativos el salario de las mujeres no llega a alcanzar el 80% del de los hombres. En el
salario por hora las diferencias se acentban a partir de los 40 afios y en el nivel educativo de
primaria.

Grafico 17. Razén del ingreso laboral promedio mensual de las mujeres respecto al de los hombres por grupos de edad.
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Fuente: (MEPyD, 2016)
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Grafico 18. Razén del ingreso laboral promedio por hora de las mujeres respecto al de los hombres por grupos de edad.
%. RepUblica Dominicana. 2016
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Fuente: (MEPyD, 2016)

Grafico 19. Razén del ingreso laboral promedio mensual de las mujeres respecto al de los hombres por nivel educativo.
%. RepUblica Dominicana. 2016
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Fuente: (MEPyD, 2016)

Grafico 20. Razén del ingreso laboral promedio por hora de las mujeres respecto al de los hombres por nivel educativo.
%. RepUblica Dominicana. 2016
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Fuente: (MEPyD, 2016)

Diferencias salariales segun caracteristicas del empleo

SegUn caracteristicas del empleo, en todos los sectores econdomicos, niveles y categorias
ocupacionales el salario de las mujeres es inferior al de los hombres. La Unica excepcion la ofrece
el sector de la construccion (en el salario mensual y por hora) y en el sector de empleo puUblico
(solo en el salario por hora).

La construccion y la Administracion Piblica son los Unicos sectores econémicos donde el salario
promedio de las mujeres es superior al de los hombres, en el caso de la construcciéon considerando
tanto el salario mensual como por hora, y en la Administracién Publica teniendo en cuenta solo el
segundo.

En la construcciéon esta circunstancia posiblemente sea explicada por la composiciéon ocupacional por
sexos del sector: al tratarse de un sector masculinizado en los niveles técnicos, las pocas mujeres
ocupadas en él se concentran en los niveles ocupacionales superiores mejor retribuidos.
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En la Administraciéon Piblica también opera una configuracién ocupacional que beneficia globalmente
a las mujeres en términos salariales (mds mujeres en puestos técnicos y directivos frente a més hombres
en puestos operarios), al mismo tiempo que la mayor transparencia salarial en el sector publico opera
de manera positiva. No obstante, existen evidencias de la persistencia de la brecha salarial de género
en determinadas categorias ocupacionales del sector publico, como son la de los puestos directivos
(B&ez, 2018).

Por su parte el sector hotelero, el comercio y la rama de “otros servicios” presentan las diferencias mas
acentuadas. En el sector de minas la diferencia se dispara, circunstancia que, seguramente, sea
explicada porque, nuevamente, tratdndose de un sector altamente masculinizado, las pocas mujeres
que trabajan en él lo hacen mayoritariamente en forma de ayuda familiar o trabajadoras no
remuneradas.

Por niveles ocupacionales las mayores diferencias salariales se dan en la categoria de operarios y
artesanos, en los puestos directivos y gerenciales, y entre los trabajadores y trabajadoras de los
servicios. En los niveles no calificados y entre el personal técnico de nivel medio las diferencias se
reducen, pero aun asi el salario mensual promedio de las mujeres no llega a suponer mds del 80% del
de los hombres.

Atendiendo a la categoria ocupacional, las englobadas en el sector informal (ayuda familiar, trabajo
por cuenta propia no profesional, empleadores no constituidos formalmente o servicio doméstico)
presentan las diferencias salariales mas altas. En las ocupaciones del sector formal las diferencias se
reducen, pero aun asi continGan presentes. En el grupo de empleados y empleadas del Estado es
donde las diferencias se minimizan en el caso del salario mensual, e incluso se vuelve positiva para las
mujeres en el salario por hora.

Grafico 21. Razén del ingreso laboral promedio mensual de las mujeres respecto al de los hombres por actividad
econémica. %. RepUblica Dominicana. 2016
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Fuente: (MEPyD, 2016)

Grafico 22. Razén del ingreso laboral promedio por hora de las mujeres respecto al de los hombres por actividad
econémica. %. RepUblica Dominicana. 2016
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Fuente: (MEPyD, 2016)
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Grafico 23. Razén del ingreso laboral promedio mensual de las mujeres respecto al de los hombres por grupo
ocupacional. %. RepUblica Dominicana. 2016

e 78,3 83,1
66,2 68,3 68,8 70,7 71,0 713 71,
o S & & av & 4 & &
& [ S o~ \& O é‘) o? &
R A 90‘ \o '\°” < g Ob Q>
< 3 Q) R N 2 (5 o
& o ® I R & R & S
o? & < ° ot v ° ¢ &
(<) \Qo \0"’ (\o O"\
Q}“Q & & &
) K& PR
& «
Q‘

Fuente: (MEPyD, 2016)

Grafico 24. Razén del ingreso laboral promedio por hora de las mujeres respecto al de los hombres por grupo
ocupacional. %. RepUblica Dominicana. 2016
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Fuente: (MEPyD, 2016)

Grafico 25. Razén del ingreso laboral promedio mensual de las mujeres respecto al de los hombres por categoria
ocupacional. %. RepUblica Dominicana. 2016
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Fuente: (MEPyD, 2016¢)
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Grafico 26. Razén del ingreso laboral promedio por hora de las mujeres respecto al de los hombres por categoria
ocupacional. %. RepUblica Dominicana. 2016
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Fuente: (MEPyD, 2016)

Diferencias salariales segun caracteristicas del empleador

Finalmente, considerando las caracteristicas del empleador o la empresa, los salarios de las
mujeres son inferiores a los de los hombres en todos los casos a excepcién, nuevamente, del
sector puUblico y en las empresas de 11 a 19 personas trabajadoras (considerando en ambos casos
solamente en salario por hora).

Las mayores diferencias se localizan en las empresas de las zonas francas y en los hogares como
empleadores del servicio doméstico. En las empresas privadas el salario promedio de las mujeres se
encuentra en torno al 83% del de los hombres (con relacién al salario mensual) y en el 92% respecto
al salario por hora.

Por tamafio de empresa, son las medianas y grandes empresas las que mantienen una diferencia
salarial mds moderada, frente a las de menor tamaiio.

Grafico 27. Razén del ingreso laboral promedio mensual de las mujeres respecto al de los hombres por sector
empleador. %. RepUblica Dominicana. 2016
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Fuente: (MEPyD, 2016)

Grafico 28. Razén del ingreso laboral promedio por hora de las mujeres respecto al de los hombres por sector
empleador. %. RepUblica Dominicana. 2016
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Fuente: (MEPyD, 2016)
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Grafico 29. Razén del ingreso laboral promedio mensual de las mujeres respecto al de los hombres por tamaiio de
empresa. %. RepUblica Dominicana. 2016
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Fuente: (MEPyD, 2016)

Grafico 30. Razén del ingreso laboral promedio por hora de las mujeres respecto al de los hombres por tamaiio de
empresa. %. RepUblica Dominicana. 2016
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Fuente: (MEPyD, 2016)

De todo lo expuesto se deduce la persistencia de la brecha salarial de género en cualquiera de las
variables analizadas, a excepcién Unicamente del sector de la construccién, del sector piblico y de las
empresas de 11 a 19 personas trabajadoras (en estos Ultimos dos casos considerando en salario por
hora, no asi el salario mensual). Un fendmeno que no es exclusivo de la Repiblica Dominicana, sino que
es compartido a nivel global. La brecha se intensifica en los sectores méds precarios del empleo
(niveles educativos inferiores, trabajadores no calificados, empresas pequeinas, ocupaciones
informales) sin menospreciar, en cualquier caso, las distancias salariales significativas en perfiles
y ocupaciones calificadas, empleos formales y puestos gerenciales.
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Brechas de liderazgo

Mujeres en puestos de decision de las empresas

En la RepUblica Dominicana la presencia de mujeres en puestos de decision de las empresas
mantiene cierto equilibrio, considerando que representan el 39% del personal gerente del pais
(BCRD, 2017), valor que se encuentra al mismo nivel que su representacién global en la ocupacién (del
39%), aunque descompensado si se considera que las mujeres son la mayoria de la poblacién
calificada ocupada.

De acuerdo con los datos facilitados por la OIT, més de la mitad de los cargos directivos medios y
superiores de las empresas son ocupados por mujeres, representando el porcentaje mas alto de los
paises latinoamericanos de los que se dispone de datos.

Grafico 31. Porcentaje de mujeres en cargos directivos medios y superiores. Paises de América Latina. 2017
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Fuente: (ILOSTAT, 2019)

Esta ventaja comparativa, no obstante, se ve empafiada a la luz de otros datos, como los ofrecidos por
el Banco Mundial, en los que aparece que tan solo el 21% de las empresas dominicanas cuenta con
una mujer como Gerente General, cifra que se reduce en las grandes empresas y, sobre todo, entre
las medianas. Indicador que coloca a la Repuiblica Dominicana en una posicidon intermedia en
comparacién con el resto de los paises de América Latina (Grdéfico 72).

Grafico 32. Porcentaje de empresas con Gerente General mujer. %. RepUblica Dominicana. 2016
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Fuente: (Banco Mundial, 2017)

Mientras que los datos globales de la OIT, que agrupan una amplia gama de puestos directivos
(Gerentes, Directivos y Directivas de Departamento, Directores y Directoras Generales) muestran una
situacion positiva, los datos del Banco Mundial, que sefalan la presencia de mujeres solo en la alta
Gerencia General, enturbian la situacién mds favorable.
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Los datos apuntan, por consiguiente a que, mientras las mujeres gerencian en los mandos intermedios y
superiores, su presencia disminuye considerablemente en los altos puestos ejecutivos (CEOs, Gerencia
General,...), lo que ha venido a denominarse como el fenémeno de la constante de las mujeres en los
segundos puestos encontrado en otros paises de la regién (OIT, ACT/EMP, 2018).

Mujeres lideres en el sector pUblico

Dentro del sector publico se da una presencia mayoritaria de mujeres (son el 64% de los empleados
del Estado) (MAP, 2019).

El empleo puiblico representa un nicho de trabajo preferente para las mujeres, por razones de cardcter
sectorial (dado el predominio de actividades como la educacién, la salud o los servicios sociales dentro
de él), por el tipo de condiciones laborales que ofrece (con jornadas y horarios habitualmente mdés
compatibles con las responsabilidades familiares) y por la existencia de criterios mds objetivos en
materia de reclutamiento de personal.

El predominio de mujeres en el sector piblico se hace menos significativo, sin embargo, a medida
que se escala en la jerarquia ocupacional, de manera que, aun siendo mayoria las mujeres en todos
los cargos, la menor representacién la obtienen en los puestos de empleo puUblico de direccion y
supervisién (BID, 2017).

Grafico 33. Mujeres en la Administracién Piblica sobre el total por cargos. %. RepUblica Dominicana. 2016
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Fuente: (BID, 2017)

A nivel de Gobierno, en la actualidad el 87% de los 23 Ministerios y el 66% de los Viceministerios
del Gobierno dominicano estdn dirigidos por hombres. Asimismo, el 86% de las instituciones
descentralizadas del Estado estan dirigidas por hombres. Por otra parte, las mujeres solo ocupan el
18% de 115 instancias de direcciones en la Junta Central Electoral (JCE), el Tribunal Superior Electoral,
el Tribunal Constitucional, la Cdmara de Cuentas, la Suprema Corte de Justicia, el Gabinete Ministerial,
las Gobernaciones provinciales, el Consejo Nacional de la Judicatura y la Junta Monetaria. Solo el
16% de las Gobernaciones provinciales se encuentran bajo responsabilidad “femenina” (PNUD ,
2018). En la Cdmara de Diputados (periodo 2016-2020) apenas el 28% de escafios se encuentran en
manos de mujeres, mientras el Senado cuenta con tres senadoras de 32 puestos (9% de mujeres)
(INTEC, 2019). A nivel municipal un escaso 12% de las alcaldias estdn ocupadas por mujeres (PNUD ,
2018).
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Mujeres liderando sus propias empresas

Igual que las mujeres tienen una menor presencia en la Gerencia General de las empresas, lo mismo
sucede en lo que respecta a la propiedad de las empresas.

Las mujeres son solo la cuarta parte de los empleadores del pais (BCRD, 2017). Mientras que entre
los hombres prevalece el establecimiento por cuenta propia como forma de insercién en el mercado
laboral (el 44% de la poblacién ocupada), entre las mujeres destaca sobremanera el empleo por
cuenta ajena (mds de la mitad son asalariadas de la empresa privada y un 20% empleadas del
Estado) (Grdafico 73).

Si bien la ocupacién por cuenta propia es habitual que se encuentre asociada a modalidades de
empleo informal y en condiciones precarias, también es cierto que las cifras anteriores indican una
mayor concentracién de las mujeres en el empleo asalariado y una menor presencia en el empleo por
cuenta propia, tendencia no exclusiva de la Republica Dominicana, sino que es compartida con el resto
de los paises (en la regién hay 8 emprendedoras por cada 10 emprendedores)? (Kelley, 2017).

Otro dato que sitta a las mujeres al margen de la propiedad de las empresas es el que ofrece el
Banco Mundial. Solamente el 32% de las empresas dominicanas cuentan con mujeres en la
propiedad, porcentaje que desciende al 14% si se consideran aquellas empresas con presencia de
mujeres mayoritarias en la propiedad. La representacién de mujeres en la propiedad desciende
conforme aumenta el tamafio de las empresas, de manera que apenas un 1% de las grandes
empresas dominicanas cuenta con presencia mayoritaria de mujeres en la propiedad (Grafico 74).
Adicionalmente, la representacién de mujeres en la propiedad se eleva de forma considerable en los
casos en los que la alta direccién es ocupada por una mujer (Grdafico 75).

Grafico 34. Porcentaje de firmas segin participacién de mujeres en la propiedad. 2017
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Fuente: (Banco Mundial, 2017)

La participacion de las mujeres en la propiedad de las empresas sitda al pais en las Gltimas
posiciones de América Latina (Grdafico 76).

Por otra parte, la actividad empresarial de las mujeres se caracteriza por su concentraciéon en
actividades de escaso valor agregado, poca integracién en mercados internacionales y baja
productividad (BID, 2017), cuando no se trata de negocios de subsistencia.

En el pais el emprendimiento econémico de las mujeres se encuentra muy relacionado con las
dificultades de acceso a un mercado laboral con una oferta de trabajo formal muy limitada, en un
contexto caracterizado por una elevada jefatura de hogar femenina. La creacién de empresas supone
una alternativa para acceder a la actividad econdmica, entendido como un medio que permite
asegurar la subsistencia individual y familiar, y también como medida para armonizar los roles
profesionales con los familiares (Grupos Focales).

8 Dato no disponible para la Repiblica Dominicana.
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Ademds, las mujeres suelen tener empresas pequeiias (mientras representan el 51% de las
microempresas su participacion en el mercado de las PYMES es de apenas el 14%). Estas empresas
tienen ingresos mds bajos y menor rendimiento que las de los hombres: el 60% de las MIPYMES de
mujeres (vs 34% de hombres) venden menos de RD$7,000; el beneficio neto promedio de las
propietarias es de apenas RD$13,527 en microempresas y se eleva a RD$549,059 en las PYMES,
pero aun asi se encuentra muy por debajo de los hombres (con RD$41,719 y RD$773,491,
respectivamente)?. La mayoria son negocios con menos de 3 afios de antigiedad (el 41% de ellas,
frente al 28% entre los hombres). Y poseen una menor presencia en el mercado internacional (solo el
5.4% de ellas, frente al 13.4% de las de los hombres). Ademds, las empresas de mujeres operan con
bajos niveles de inversion (alrededor del 65% frente al 35% de las de los hombres) (BID, 2017).

Otros rasgos caracteristicos de las microempresas de mujeres es que producen en el mismo hogar
(72% de las microempresas de mujeres vs. 30% de las de los hombres), para el mercado local (54%
vs. 35%), no cuentan con personal (62% vs. 33%) y no llevan registros contables (54% vs. 48%) (BID,
2017). Ahora bien, las empresas de mujeres son fuente de empleo para otras mujeres: en las empresas
de propiedad “femenina” se observa que 8 de cada 10 personas trabajadoras son mujeres, mientras
que las mujeres apenas representan el 19% del empleo total generado por las empresas de hombres
(lo cual se relaciona con la tradicional segmentacion por género de las actividades laborales).

Principales brechas economicas de género
identificadas

» Bajos niveles de participacién econémica, principalmente entre las mujeres con niveles
educativos inferiores, j6venes y adultas mayores, mujeres de los estratos econémicos mas
bajos, y mujeres rurales.

» Amplia brecha de desempleo que afecta, esencialmente, a las mujeres j6venes, con
niveles educativos de secundaria, de ambito urbano y de estratos mas pobres. Aun asi, el
desempleo afecta en mayor medida a las mujeres que a los hombres en cualquier
circunstancia, inclusive entre las universitarias con estudios completos.

» Concentracién de las mujeres ocupadas en un reducido abanico de sectores y profesiones,
que suelen coincidir con los menos dindmicos, tecnolégicos y de baja productividad.
Alejamiento de las mujeres de especialidades STEM.

» Alto riesgo de exclusion laboral de las jévenes, asociado a su no participacién en la
actividad econémica (las erroneamente denominadas Ni-Nis), desempleo e informalidad.
Incidencia del embarazo adolescente.

» Brecha salarial de género, presente en cualquiera de las caracteristicas analizadas
(personales, del empleo o del empleador). La brecha se intensifica en los sectores mas
precarios del empleo (niveles educativos inferiores, trabajadores no calificados, empresas
pequenas, ocupaciones informales) sin menospreciar las distancias salariales
significativas en perfiles y ocupaciones calificadas, empleos formales y puestos
gerenciales.

» Reduccién de la presencia de mujeres en altos puestos directivos en el sector privado y
puUblico (Gerentes Generales, Alta Direcciéon, Ministras y Viceministras, Direcciéon de entes
descentralizados del Gobierno).

» Menor empresarialidad de las mujeres, menor presencia en la propiedad empresarial y
empresas menos competitivas que las de los hombres.

9 El salario promedio mensual en el pais es de RD$17,128 (MEPyD, 2016).
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DETERMINANTES DE LAS
ECONOMICAS DE GENERO

La distinta presencia y posicion de mujeres y hombres en la economia y en el mercado laboral
dominicanos viene determinada por diversos factores, que encuentran su arraigo en la tradicional
divisién sexual del trabajo por la cual, histéricamente, a cada sexo le ha sido asignado el desempefio
de funciones y roles diferenciados y en espacios también distintos. Sobre las mujeres ha prevalecido el
rol del cuidado, ejercido en el espacio doméstico y privado, y sobre los hombres el rol del proveedor
econdmico, desarrollado en el espacio de lo pUblico. Las identidades, creencias y culturas se han
construido bajo este sistema dicotémico donde, ademds, el valor y el reconocimiento social ha estado
vinculado al espacio de lo publico y de lo “masculino”.

Las mujeres, a nivel global, y en América Latina y el Caribe y en la Repulblica Dominicana en
particular, estdn protagonizando una transicién sin precedentes hacia la asuncién de nuevos roles,
mostrando un interés paulatino por incrementar su participacién en la esfera econdémica y de lo publico,
sobre todo entre determinados grupos de mujeres. Sin embargo, la progresiva incorporacién de las
mujeres a la actividad econdmico-laboral no ha tenido el esperado efecto “puerta giratoria” de
entrada de los hombres en la esfera doméstica y del cuidado. Adicionalmente, en la organizacién
laboral, la mentalidad y cultura empresarial, incluso la propia identidad de las mujeres, ain se
encuentra permeada por creencias en torno a las capacidades y funciones asignadas tradicionalmente
a cada sexo.

A continuacién se sefialan los principales determinantes que explican las brechas econémicas de género
identificadas, soportadas en la profusa investigacién a nivel internacional y regional sobre el tema, asi
como en el discurso extraido de las entrevistas y grupos focales realizados en el marco del presente
diagnéstico. Todo ello expresado, por consiguiente, desde una aproximacién mucho mds cualitativa.

Factores que determinan las dificultades de acceso vy
permanencia de las mujeres en la actividad econémica

La principal limitaciéon para el acceso y permanencia de las mujeres a la economia y al mercado
laboral continGa siendo el desequilibrio en la distribucién del trabajo de cuidado no remunerado y
doméstico, no solo por la sobrecarga de trabajo que conlleva para las mujeres, sino también por
los prejuicios que tiene aparejados.

La carga desproporcionada de trabajo de cuidados no remunerado que soportan las mujeres limita
enormemente sus oportunidades. En la Republica Dominicana, segin se ha visto, las mujeres realizan
3.5 veces més trabajo no remunerado y 5 veces mds trabajo de cuidados (ONE, 2018). Este factor, de
hecho, ha sido el obstdculo mds mencionado no solo para la insercién, sino para la permanencia y
progresién de las mujeres en el mercado laboral, presente en el discurso de casi la totalidad de las
personas entrevistadas (Entrevistas a agentes clave) (Grupos Focales).

Existe, ademds, un vinculo estructural entre pobreza, precariedad, exclusién y cuidados por el que, a
peor situaciéon econémica, aumenta la carga de cuidados. Probablemente, es por ello que se percibe
que, de todos los grupos de mujeres, las que se encuentran en peor situacidon son aquellas
pertenecientes a estratos socioeconémicos mds pobres (Entrevistas a agentes clave) (Grupos Focales).
Pero incluso en los casos de mujeres con ingresos altos y medios, con posibilidad de tercerizar los
cuidados en el mercado, la carga o gestiéon mental de ese trabajo continda recayendo casi de manera
unilateral sobre ellas (ONU Mujeres, 2018).

36



Caracterizacion del mercado laboral dominicano, barreras que enfrentan las mujeres en el mercado de trabajo y principales politicas y
programas puestos en marcha para reducirlas

La cultura y la mentalidad empresarial se encuentran sesgadas en torno a la visién del rol
reproductivo de las mujeres y sus capacidades y compromisos. En los procesos de seleccién, por
ejemplo, la maternidad disminuye la probabilidad de que una mujer sea contratada. Asimismo, la
evaluaciéon que se hace de sus capacidades y disponibilidad para el trabajo se encuentra mediatizada
por prejuicios de género. Incluso la OIT ha llegado a advertir de la realizaciéon de pruebas de
embarazo, como prdctica habitual, en los procesos de seleccion de empresas en algunos paises
Centroamericanos, incluida la Republica Dominicana (ONU Mujeres y SEGIB, 2018). En efecto,
considerar el embarazo como un factor predisponente al desempleo ha sido bastante destacado: “el
convenio de la maternidad aumenta el desempleo de la mujer por falta de sensibilizacién y cultura. Las
empresas prefieren confratar hombres porque las empresas en vez de buscar una salida lo consideran un
atajo hacia ellas”. La maternidad no sélo afecta la evaluacién de las habilidades de las mujeres, sino
que se asocia también con un mayor costo para la organizacién, debido al ausentismo por licencias o
cuidado de menores (Ramirez, 2016). “En el sector empresarial creo que el tema de la maternidad
también estd representando una barrera, he visto que algunos super mercados estdn sustituyendo las
cajeras por cajeros y cuando pregunté, la respuesta es que las mujeres se van de licencia por parto y
cuando regresan estdn embarazadas de nuevo, los hombres pueden salir més tarde, no tiene que llevar los
hijos al médico” (Entrevistas a agentes clave).

Ocurre lo contrario en los hombres, ya que mencionar la paternidad en el proceso de seleccién suele
beneficiar la evaluacién que se hace de sus capacidades (Heilman, 2015) (Corre, 2007).

Sin embargo, es interesante la percepcidon de algunas personas de que esta limitacién viene
representando una ventana para la insercién de mujeres fuera del rango reproductivo en el pais. Al
respecto, informantes clave resaltaron que “se operd algo muy interesante y es que las mujeres mayores
tuvieron oportunidad de insertarse pues ya una persona mayor no va a tener problemas de maternidad”
(Entrevistas a agentes clave).

La organizacién laboral ain estd pensada sobre la prevalencia de una nocién de trabajador ideal
desprovisto de responsabilidades familiares de cuidados. Aunque el sector privado se encuentra
cada vez mds comprometido con los temas de igualdad y equidad de género, las formas flexibles en
la organizacién laboral o los servicios de apoyo a la conciliacién son bastantes minoritarios en la
regién. En una encuesta realizada en 2013 por la OIT se obtuvo que el 42% de las empresas tenian
horarios de trabajo flexibles, un 36% ofrecia jornadas reducidas a sus trabajadores y trabajadoras y
un 27% permitia el trabajo a distancia o teletrabajo. Apenas un 10% contaba con servicios de
cuidado a personas dependientes (OIT, 2017b). La extensién de estas medidas varia sustancialmente,
no obstante, entre paises y segin el tamafio de las empresas, aunque no se tienen datos cuantitativos
precisos para el caso concreto de la RepUblica Dominicana.

Las propias identidades “masculinas” y ‘“‘femeninas” se construyen, todavia, bajo el paradigma
de esos roles diferenciados. Mientras que el desarrollo de una actividad econdémica remunerada
conforma un aspecto central del proyecto de vida en los hombres, en el caso de las mujeres esta
centralidad se ve interferida por una variedad de factores. Asi, y pese a que se ha comprobado un
cambio de significado del trabajo remunerado para las mujeres, convirtiéndose el empleo y la
profesidon en elementos centrales de la identidad “femenina”, sobre todo para quienes alcanzan
niveles educativos superiores, su identificaciéon con los roles tradicionales sigue siendo también muy
fuerte, en particular en determinados grupos de mujeres. La identidad laboral y profesional de las
mujeres no se construye, por tanto, de forma tan lineal como la de los varones, sino que implica
oscilaciones continuas entre lo profesional, personal y familiar (Sharabi, M. y Harzap, I, 2014)
(Garrido, 2006) (Padilla, 2005), a la vez que la dimensién profesional no se encuentra presente en
todos los grupos de mujeres. Este progreso “oscilante” en la trayectoria profesional de las mujeres es
resultado de multiples negociaciones que algunas, las mas privilegiadas, llegan a hacer con sus
superiores: “...me perdi muchas cosas con mis hijas y ya no queria perderlas mds y eso fue lo que me
empujé a dejar el trabajo [...] llegamos a un esquema de negociacién porque la empresa no queria que
yo me desvinculara [...], entonces comencé a frabajar medio turno y ahi vinieron situaciones personales y
tuve que salir de esa empresa y ahora cuando regresé muchos afios después mi negociaciones fueron muy
diferentes” (Grupos Focales).
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En el caso concreto de la regiéon latinoamericana adn se halla, de hecho, una percepcion del
matrimonio y la familia como un mecanismo efectivo para que las mujeres alcancen la estabilidad
econémica. En la Repuiblica Dominicana, mds concretamente, como se vio, el matrimonio entre las
mujeres se produce a edades muy tempranas, siendo que mds de la mitad de las dominicanas entre 20
y 49 afios entré en unién antes de los 18 afios (PNUD, 2017). Esta percepcién pone de manifiesto la
ideologia machista ain predominante en grandes capas de la poblacién (llie, 2017, pag. 14).

Peor ain, en algunas empresas el matrimonio representa un requisito para que las mujeres puedan
acceder a recursos, como el crédito, tan vinculado a la posibilidad de insertarse al mercado: “los
préstamos en el banco, ni una cuenta en un banco, si vas a abrir la cuenta te preguntan por el esposo o
algun electrodoméstico que se vaya a comprar si no tiene respaldo del esposo no te lo dan” (Grupos
Focales).

Factores que determinan la segregacion laboral

Ademds de mayores barreras para el acceso y la permanencia en el mercado laboral, las mujeres se
concentran, segin fue sefialado, en un estrecho abanico de sectores y profesiones.

Las mujeres tienden a “elegir” sectores de actividad que, en esencia, suponen una cierta traslacién
del rol reproductivo al mercado. La preferencia de las mujeres por carreras percibidas como
“femeninas” suele estar fuertemente influenciada por los estereotipos de género a los que estdn
expuestas desde la infancia (Shapiro, 2012). También es cierto que, en el caso de la Repuiblica
Dominicana, parece estar delinedndose un escenario en el que muchas jdvenes se reconocen capaces
de ejercer carreras no asociadas a su rol tradicional: “fue una gran sorpresa ayer ver que habia tantas
jévenes en la capacitacién de agua y alcantarillado” (Entrevistas a agentes clave).

En las elecciones vocacionales que realizan las mujeres, prima el factor prioritario de “contribucién
social”. Entre los hombres, por su parte, prevalece en mayor medida el factor de salida profesional e
instrumentalista (Salle, 201 2).

Los sectores en los que se concentran las mujeres suelen representar los sectores menos
productivos y, al mismo tiempo, los sectores mas devaluados econémica y socialmente, pese a
tratarse de los que mas aportan a la vida y al bienestar social. Existen excepciones en algunos
sectores, en el caso dominicano, como la “industria naranja” o el ecoturismo, que parecen representar
grupos ocupacionales promisorios, en los que se ha referido una insercién progresiva de mds mujeres
(Entrevistas a agentes clave).

Las mujeres ingresan en menor medida en sectores de conocimiento vinculados a los nuevos
entornos productivos mas punteros (especialidades STEM), si bien, en el caso de la Repuiblica
Dominicana, en los Gltimos afios la situacién ha venido cambiando, aunque timidamente, pues se percibe
cierto avance en el interés e insercion de mujeres en las referidas modalidades (Entrevista a agentes
clave).

Las mujeres, en general, infravaloran sus capacidades frente a las ciencias, la tecnologia y las
matematicas (UNESCO, 2017). Esta subvaloracién es consecuencia de la construccién cultural
estereotipada de las capacidades en funciéon del sexo. Las nifias a partir de los seis afios evitan
realizar algunas actividades técnicas con el pretexto de que ellos las hacen mejor porque son mds
inteligentes (Bian, L. et al, 2017). Esto conduce a que, durante los afios de bachillerato, el porcentaje
de hombres interesados en carreras relacionadas con ciencias y matemdticas se mantenga estable,
mientras que el porcentaje de mujeres disminuye (Salder, 201 2).

La organizacion del sistema educativo no fomenta la vocacién de las j6venes por especialidades
STEM o sectores no “feminizados”, si se consideran aspectos como el sexo de quienes imparten las
materias, la formulacién sobre la que se encuentran hechos los problemas, la falta de modelos
“femeninos” en estos sectores, los mensajes lanzados por la comunidad educativa respecto a lo que son
capaces los nifios y las nifias o con los propios sistemas de orientacién profesional y vocacional en las
escuelas (UNESCO, 2017).

38



Caracterizacion del mercado laboral dominicano, barreras que enfrentan las mujeres en el mercado de trabajo y principales politicas y
programas puestos en marcha para reducirlas

En el curriculum de las carreras técnicas y tecnolégicas existe una plena ausencia de materias
sociales, humanisticas o aplicadas a usos concretos, lo que las hace poco atractivas a las mujeres.
En un estudio realizado en Espafia se comprobé cédmo las carreras universitarias de tecnologia apenas
contaban con un 18% de mujeres matriculadas, mientras que en las carreras de Biotecnologia esa
proporcién alcanzaba el 68%. La vinculacién de la tecnologia asociada a lo “Bio” daba asi un vuelco
singular en la vocacién educacional de las jévenes (Salle, 2012). Sucede a la inversa en las carreras
sociales y humanisticas, en donde apenas existen materias relacionas con lo numérico, tecnolégico o
computacional, competencias altamente demandas en los contextos de empleo actuales. De hecho, va
ganando un mayor espacio el concepto de “Stempathy”, referido a los cada vez mds empleos
requieren tanto el dominio de las disciplinas STEM como las relacionadas con la empatia humana,
cuestionando de ese modo la tradicional disociacion entre ciencias y humanidades.

Por ¢ltimo, la cultura empresarial predominante es otro factor vinculado a la segregacion laboral.
La visién y actitud sobre los puestos que deben ser ocupados por mujeres y por hombres en personas
reclutadoras y personal directivo en las empresas tiene un trasfondo de género culturalmente
aprendido. En consecuencia, la selecciéon acaba siendo sesgada por esta mentalidad, instalando la
segregacion laboral: “me refiero a la limitante de la misma cabeza de la empresa, cuando dicen que
quieren que en tal puesto esté un hombre. 3Por qué para Recursos Humanos son pocos los que son
hombres? Entonces es lo mismo que vemos con el caso del financiero...pero por qué no puede ser una
mujer, 2pero qué espacio estoy creando para que puedan participar tanto hombres como mujeres?”
(Entrevista a agentes clave).

Factores que determinan el riesgo de exclusiéon laboral entre
las jovenes

Una brecha significativa observada es la precariedad laboral que afecta a las jévenes, ya sea por su
ausencia en la actividad econémica o por sus altos indices de desempleo.

A nivel global las mujeres jévenes presentan una transicion de los estudios a la vida laboral mads
prolongada que los hombres, apuntdndose como causas principales los sectores de actividad por los
que ellas se decantan (con menores oportunidades de insercion) o la discriminacion directa
asociada al ‘riesgo reproductivo” que sesga la vision empresarial (Elder, 2016).

El elevado desempleo entre las mujeres jdvenes es un fendmeno presente en todos los paises, lo que
sugiere que ellas estdn mas expuestas a la discriminaciéon cuando intentan acceder a los mercados
laborales, cualquiera que sea su nivel de instruccion (Elder, 2016), incluso se sefialan situaciones de
acaso laboral y sexual en el puesto de trabajo (Entrevistas a agentes clave).

El mal denominado fenémeno Ni-ni en el caso de las jovenes ya se vio que es explicado por las
responsabilidades familiares y domésticas que deben asumir (ONE, 201 3¢).

En el caso de RepuUblica Dominica la ausencia o precariedad laboral de las mujeres j6évenes se
encuentra vinculada, ademds, a las altas tasas de embarazo adolescente. Los factores de riesgo
asociados a este fendmeno son: limitada aceptaciéon de la educacion en salud sexual y reproductiva en
el sistema educativo; acceso limitado a métodos anticonceptivos; legislaciéon que permite las uniones
matrimoniales tempranas; iniciaciéon a la vida sexual de manera precoz; o diferencias de edad en las
uniones (adultos mayores con mujeres mds jévenes) (BID, 2017) (PNUD, 2017). También factores
asociados a la exclusién econdémica, el predominio de familias autoritarias y violentas, la construccién
de la feminidad y la percepcién de “ser mujer” en las nifias y adolescentes asociadas con ser madres-
esposas, los imaginarios de la sexualidad, percepciones sobre el amor, las relaciones de pareja y el
matrimonio, etc. (INTEC, 2019).
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Factores que determinan la brecha salarial de género

La brecha salarial de género global puede ser atribuida a la configuracién propiamente dicha del
mercado laboral, denominada discriminacion salarial previa (asociada a las inequidades propias
del mercado laboral) (Corominas, 2001) o a factores de la brecha salarial “explicables™. Es decir,
que las mujeres se concentren en sectores peor retribuidos, en los niveles inferiores del escalafén
laboral, o que laboren menos horas, l6gicamente, tiene sus consecuencias a nivel salarial. Este factor
aun tiene un peso explicativo importante sobre la dimensién de la brecha (OIT, 2016) (Blauy, F. y Kahn,
T., 2016), el cual disminuird en la medida en que la participacién laboral de mujeres y hombres se
equipare.

A la par intervienen factores “no explicables™” (que constituyen discriminacién salarial directa).

Asi, los sectores, empleos y funciones ‘feminizados” suelen estar peor retribuidos que los
“masculinizados’, pese a que su aportacion de valor sea semejante. En el andlisis de convenios
colectivos de algunos paises, por ejemplo, es posible encontrar minusvaloracién salarial en las
categorias profesionales designadas en femenino, frente a aquellas nombradas en masculino: por
ejemplo, menor retribucién del personal de limpieza frente a peones y mozos, entre el personal de
acabado, envasado y empaquetado (feminizado) y el personal de produccién (masculinizado) en el
sector de alimentacién, o entre las secretarias y telefonistas en comparaciéon con otros trabajos de
valor similar o, incluso, inferior (Sallé, 2010).

La légica de mercado parece asignar un mayor valor monetario a los trabajos desempefados
mayoritariamente por hombres, debido a factores de diversa indole, como son la consideracion
histérica del trabajo de las mujeres como un trabajo complementario al de los varones o la
infravaloracién econémica de la que son objeto al salir al mercado las actividades tradicionalmente
desempefiadas en el espacio de lo privado y/o doméstico (como la educacién, el cuidado o la salud)
hasta entonces “gratuitas” (Blau, F. y Kahn, T., 2016).

Estudios en la materia han demostrado, asimismo, cémo la maternidad es penalizada salarialmente,
mientras que la paternidad, curiosamente, se incentiva (OIT, 2016). Un estudio realizado en 21
paises en desarrollo puso de relieve que la penalizacién media por maternidad era de un 42%. Las
sanciones salariales por maternidad persisten incluso después de que los hijos han crecido. Las madres
pierden ingresos cuando toman licencias en el empleo o reducen su tiempo de trabajo al nacer sus hijos
o para atender responsabilidades familiares. En muchos casos no logran recuperar el terreno perdido
en la jerarquia salarial cuando se reincorporan al trabajo. Adicionalmente, se ven atrapadas en
ocupaciones con pocas posibilidades de ascenso y de aumento de la remuneracién. Por el contrario, la
paternidad funciona como incentivo salarial (OIT, 2016).

La falta de poder de las mujeres en la negociacion de los salarios, tanto a nivel individual como
colectivo, también se apunta como causa de los inferiores niveles salariales (Blau, F. y Kahn, T.,
2016). Las mujeres son menos propensas a negociar un salario y, cuando lo hacen, tienden a pedir
menos que los hombres (Greig, 2008) (Mazei, 2015). Los sectores en los que se concentran las mujeres,
ademds, suelen tener una representacion sindical mdas débil, con consecuencias, por tanto, en la
negociacion de las condiciones salariales.

Desde el punto de vista organizacional, la falta de sistemas de valoracion de puestos de trabajo en
las empresas o de mecanismos de retribucién transparentes tampoco favorecen la disminucion y
desapariciéon de la brecha salarial de género. Esta falta de documentacién clara acerca de la
distribuciéon de los salarios en funciéon de las responsabilidades de cada posicidon y de una buena
difusién del marco legal que implique el respeto a la igualdad salarial han sido factores muy
destacados (Grupos Focales).
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Factores que determinan el liderazgo de las mujeres en las
organizaciones

Son muchos los estudios que se han interrogado sobre esta materia. De los andlisis se desprende que,
evidentemente, se trata de factores que trascienden razones objetivas relacionadas con las
capacidades de las mujeres, atendiendo a los niveles de instrucciéon alcanzados y la presencia y
experiencia de mujeres en los mandos de direccién intermedios. Mds bien los hallazgos aluden a
causas de indole cultural y organizativo.

La organizacion laboral y profesional, basada en un modelo de plena disponibilidad,
particularmente en los niveles directivos y gerenciales, dificulta enormemente la compatibilidad
entre el trabajo productivo y reproductivo. Cuando la exigencia por ocupar puestos de alto nivel
pasa, incondicionalmente, por mayores dedicaciones, movilidad, viajes, etc., son muchas las mujeres que
se ven abocadas a renunciar o limitar sus ambiciones. Seglin una encuesta realizada por el Instituto
McKinsey en América Latina, el 52% de las mujeres indicaron que disponer de mds tiempo para
ocuparse de sus familias era la razén principal por la que abandonaban voluntariamente sus empleos
en la primera etapa de su vida profesional o incluso después de alcanzar niveles de direccién (OIT,
2016).

Al mismo tiempo, si bien culturalmente el reparto de las responsabilidades familiares y domésticas no
aparece tan netamente marcado entre los grupos mds calificados (las mujeres en su rol estrictamente
reproductivo y los hombres en el productivo), lo que si prevalece es la asuncién de la prioridad de
una esfera sobre otra en funcién del género. Asi, se acepta que las mujeres desarrollen su actividad
profesional, siempre y cuando ello no afecte al bienestar familiar, mientras que para los hombres
sucede a la inversa. El desarrollo profesional de las mujeres lleva implicito, por tanto, sacrificios,
renuncias y cuestionamientos en lo privado, mientras que para los hombres la relativa ausencia
en la esfera del hogar y los cuidados se da por naturalizada. Ello, desde el punto de vista de la
cultura empresarial, predispone una asunciéon del progreso empresarial de las mujeres limitado a lo
que se considera su prioridad primera (el hogar y la familia). Pero también, desde la perspectiva
individual de las mujeres, supone afrontar importantes dilemas y sacrificios (OIT, ACT/EMP, 2018).

Adicional, otro factor apuntado alude a cdmo las carreras profesionales de las mujeres, en
comparacién con las de los hombres, divergen en una etapa temprana hacia funciones de apoyo
administrativo y no hacia funciones estratégicas. Por lo tanto, serian las propias empresas quienes no
reconocen las calificaciones de las mujeres y no les asignan tareas visibles y responsables desde el
principio para poder avanzar en funciones estratégicas (OIT, ACT/EMP, 2018).

En las esferas de poder y decision de las organizaciones adn operan dindmicas de exclusion para
las mujeres. Las mujeres encuentran limites a la hora de ocupar puestos de liderazgo, en unas esferas
de poder y de toma de decisiones que mantienen un alto componente “masculino”. El hecho de que la
proporcién de mujeres en estos espacios sea reducida, l6gicamente, condiciona la falta de referentes
que puedan operar como modelos de rol para las mujeres. Pero, también, implica dindmicas de
poder, en cierto modo, excluyentes para ellas. Ante estos atributos de los espacios de poder las
mujeres llegan a sentirse poco reconocidas, incémodas o, incluso, expulsadas (OIT, ACT/EMP, 2018). En
estos espacios las mujeres ejercen el poder sin la “plena investidura” por parte de las “élites
masculinas”, lo que limita su pleno ejercicio y, al mismo tiempo, investir en el poder a otras mujeres
(Amorés, 2005).

La falta de transparencia en los procesos de seleccion y promocién, que se resuelven mediante
cauces y redes informales, vetan de los mismos a las mujeres, dado que los hombres tienen
mayores redes laborales (dentro y fuera de la empresa) que les permiten acceder a esta informacién
de algin modo “privilegiada” (Entrevistas a agentes clave).
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También existe cierto escepticismo frente al liderazgo femenino. Los roles de género hacen que se
asocien ciertas caracteristicas a las mujeres, como la preocupacion por otros, y ciertas caracteristicas a
los hombres, como la asertividad y el control. El problema con esto es que las caracteristicas que se
relacionan con un liderazgo efectivo suelen ser caracteristicas consideradas tipicamente masculinas,
como la orientacién a resultados, la resolucién de problemas y el manejo de crisis (Warren, 2009). Esto
genera un escepticismo hacia el liderazgo de las mujeres pues se produce una incongruencia entre el
rol de la mujer y las caracteristicas del liderazgo, llevando no sélo a percibir a las mujeres como
candidatas menos favorables para roles de liderazgo, sino también a evaluar los comportamientos
asociados al liderazgo de forma menos favorable cuando vienen de una mujer (Eagly, 2002). Es decir,
cuando una mujer muestra este tipo de comportamientos no le resulta favorable, como a los hombres,
sino que puede disminuir sus posibilidades de conseguir un trabajo o de avanzar en su carrera (Eagly
A.H., 2012).

Por Ultimo, operan barreras internas en las propias mujeres, que contribuyen obstaculizar el
ascenso dentro de las organizaciones'®. En primer lugar, las mujeres se enfrentan a una mayor falta
de confianza en sus capacidades: sufren mas del llamado “sindrome del impostor” que hace referencia
a personas que de forma objetiva son altamente competentes, pero creen lo contrario y sienten que
son un fraude, por lo que no se creen merecedoras de reconocimientos o ascensos (Jostl, 2015) (Kumar,
2006) (McGregor, 2008). Ademds, también se ha visto que las mujeres suelen atribuir sus logros al
tiempo o esfuerzo que dedicaron, mientras que los hombres lo atribuyen a sus habilidades. Por el
contrario, para explicar sus fracasos, las mujeres suelen atribuirlos a su falta de habilidad mientras
que los hombres lo atribuyen a falta de interés o dedicacién (Beyer, 1998).

Todos estos obstdculos continGan presentes pese a la profusa investigaciéon que ha demostrado una
relacién positiva entre la participacién de mujeres en cargos directivos y el desempefio financiero de
las empresas (Carter, 2003) (Shrader, 1997) (Terjesen, 2016) (Byron, 2015) (McKinsey, 2018).

Ademds de la relacién directa con el rendimiento financiero, la participacion de mujeres en cargos
directivos también se ha visto relacionada con otro tipo de beneficios para las empresas, como el
rendimiento social y la mejor reputacion (Byron, 2015), la calidad de las decisiones que toman
(Arfken, 2004) (Van der Walt, 2006), el comportamiento ético (Dawson, 1997), indices més altos de
compromiso de los empleados(as), retencién, seguridad y mérgenes de operaciéon (Sodexo, 2018).

Factores que determinan el liderazgo de las mujeres como
empresarias

Finalmente se han identificado brechas relevantes de género en materia de empresarialidad.

Las mujeres tienden a convertirse en empresarias en respuesta a una oportunidad econémica en
menor medida que los hombres (BIRF y Banco Mundial, 2010). En su caso también pesan mdés los
motivos vocacionales u otros aspectos relacionados con adquirir una mayor flexibilidad laboral o la
falta de oportunidades en el empleo por cuenta ajena. Eso las lleva a concentrar sus negocios en un
reducido nimero de sectores (principalmente comercio), no siendo estos los mds productivos.

Las pretensiones de crecimiento y expansién de las empresarias habitualmente revisten un alcance
mas limitado que entre los empresarios, lo que conduce a que ellos creen empresas més grandes,
frente a las mujeres cuyos negocios suelen ser mas sostenibles (Enred Panamd, 2015a) (Enred Panamg,
2015b).

10 Las barreras internas se refieren a barreras que las mujeres han interiorizado como resultado del contexto social y cultural, que impiden que
muestren todo su potencial y se desarrollen de manera libre en el dmbito profesional.
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Frente a los tramites y regulaciones para la apertura y gestion de empresas las empresarias se
sienten menos preparadas. Si bien las normas de regulacién afectan a ambos sexos por igual, las
mujeres suelen sentirse menos capacitadas para realizar maniobras complejas. Las empresarias
reportan no contar con informacién suficiente sobre los procedimientos de registro de empresas y el
cumplimiento de ofras reglas. Los andlisis realizados también revelan que las mujeres se sienten mds
vulnerables frente a funcionarios corruptos (BIRF y Banco Mundial, 2010).

Adicional, las emprendedoras y empresarias presentan mayores dificultades de acceso al crédito y
la financiacion. En la regién el 73% de las empresarias se encuentran desatendidas por las entidades
financieras y solo 1 de cada 5 empresarias de pymes tienen cubiertas por los bancos sus necesidades
de capital (BID/FOMIN, 2014).

Por otra parte las mujeres parecen tener mayor aversion al riesgo (sobre todo porque generalmente
se trata de arriesgar el ingreso y el patrimonio familiar) o temor a solicitar un crédito. Asimismo, se
muestran menos familiarizadas y cémodas con instrumentos de crédito de mayor envergadura. Las
empresarias suelen recurrir a créditos con menos frecuencia, piden montos mds pequefios y dependen
de fuentes de financiamiento mds informales (BIRF y Banco Mundial, 2010). En la Republica
Dominicana, en el estudio realizado por Fundacién Reservas junto a la ONE se ha obtenido que, siendo
las mujeres las principales beneficiarias de las lineas de microfinanzas, ellas acceden a montos
promedios de créditos relativamente inferiores a los hombres, independientemente de los niveles
educativos (Fundacién Reservas, 2015).

Tampoco los requerimientos de acceso a la financiacién se ajustan a la realidad de las mujeres
empresarias. Los activos de las mujeres son sistemdticamente de menor valor y tamafio que los de los
hombres. La capacidad de recurrir a los bienes personales (casa propia, bienes de consumo duraderos,
vehiculo) es clave para permitir a los emprendedores la instalaciéon de un negocio. Los empresarios
usan el doble de garantias hipotecarias que las empresarias. Las mujeres no suelen ser titulares en
propiedad, situacién que las limita mds para obtener financiamiento bancario y otras fuentes formales
de crédito (BIRF y Banco Mundial, 2010).

También se identifican barreras relacionadas con las capacidades y habilidades, en el sentido de
que las empresarias reportan una menor capacitacion en temas empresariales (Enred Panamg,
2015b). Por otra parte, manifiestan tener menos probabilidades de conseguir capacitacion y servicios
de desarrollo empresarial. Cuando existe capacitacion, normalmente se concentra en los roles
tradicionales y excluye a las mujeres de los sectores mds productivos y de mayor crecimiento (BIRF y
Banco Mundial, 2010).

Otras barreras se refieren al menor capital social. Las empresarias presentan més dificultades para
acceder a redes de contacto y redes comerciales (BIRF y Banco Mundial, 2010).

Principales factores identificados

Factores Cuidados asumidos principalmente por las mujeres

que *  Desequilibrio en la distribucién del trabajo de cuidado no remunerado y
determinan domeéstico.

las * Carga desproporcionada de trabajo de cuidados no remunerado que
dificultades soportan las mujeres (ONE, 2016) (ONU Mujeres, 2018).

de acceso *  Trabajo de cuvidado asumido y apoyado por el Estado y por el mercado
y aun muy incipiente (ONU Mujeres, 2018) (ONU Muieres, 2015).
permanenc Cultura basada en roles y estereotipos tradicionales de género

ia de las *  Cultura y mentalidad empresarial sesgadas en torno a la visiéon del rol
mujeres en reproductivo de las mujeres y sus capacidades y compromisos (Heilman,
la 2015) (Corre, 2007) (ONU Mujeres y SEGIB, 2018).

actividad

econdémica
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* Identidades “masculinas” y “femeninas” construidas bajo el paradigma de
los roles diferenciados. Identidad laboral y profesional de las mujeres no
tan lineal como la de los varones, oscilaciones continuas entre lo
profesional, personal y familiar (Sharabi, M. y Harzap, 1., 2014) (Garrido,
2006) (Padilla, 2005).

*  Percepcién del matrimonio y la familia como mecanismo efectivo para que
las mujeres alcancen la estabilidad econémica (llie, 2017, pdag. 14). Alta
incidencia del matrimonio en las mujeres a edades tempranas (PNUD,
2017).

Organizaciéon laboral poco conciliadora y pervivencia de practicas

laborales discriminatorias

* Organizacién laboral pensada sobre la prevalencia de una nocién de
trabajador ideal desprovisto de responsabilidades familiares.

*  Escasa aplicaciéon de prdcticas de conciliacion en las empresas (OIT,
2017b).

*  Prdcticas discriminatorias en los procesos de seleccidn (pruebas de
embarazo) (ONU Mujeres y SEGIB, 2018).

Factores
que
determinan
la
segregacio
n laboral

Concentracién sectorial basada en roles y estereotipos tradicionales de

género

* Insercién de las mujeres en profesiones que suponen una cierta traslacién
del rol reproductivo al mercado (Shapiro, 2012).

*  Factor vocacional y de contribucién social en las elecciones de mujeres,
frente al cardcter mds instrumentalista en los hombres (Salle, 201 2).

* Los sectores de alta participaciéon “femenina” son menos productivos y mas
devaluados econémica y socialmente (pese a tratarse de los que mas
aportan a la vida y al bienestar social).

* Lo escasez de politicas desde el Estado que promueva la inclusiéon de
mujeres en carreras y posiciones tradicionalmente vistas como masculinas.

* La mentalidad empresarial es otro factor vinculado a la segregacién
laboral.

Dificultades de insercion de mujeres en sectores de conocimiento

vinculados a los nuevos entornos productivos mds punteros

(especialidades STEM)

* Infravaloracién de las propias capacidades en las mujeres frente a las
ciencias, la tecnologia y las matematicas (UNESCO, 2017) (Salder, 2012).

* Sesgos de género en el sistema educativo (referentes, materias, sistemas
de orientacién,...) (UNESCO, 2017).

* Ausencia de materias sociales, humanisticas o usos sociales aplicados en las
carreras STEM, que las hacen poco atractivas para las mujeres (Salle,
2012).

Factores
que
determinan
la
precarieda
d laboral
entre las
jovenes

Cultura basada en roles y estereotipos tradicionales de género

*  Sectores de actividad elegidos por las j6venes (menos oportunidades de
insercién) (Elder, 2016).

*  Discriminacién asociada al “riesgo reproductivo” que sesga la visién
empresarial (Elder, 2016).

Embarazo temprano y responsabilidades familiares

* Responsabilidades familiares y domésticas que deben asumir (caso de las
mal denominadas Ni-Nis) (ONE, 201 3c).

* Altas tasas de embarazo adolescente (limitada aceptacion de la
educacién en salud sexual y reproductiva en el sistema educativo; acceso
limitado a métodos anticonceptivos; legislacion que permite las uniones
matrimoniales tempranas; iniciacién a la vida sexual a edades tempranas;
diferencias de edad en las uniones (adultos mayores con mujeres mds
jovenes); construccidon de la feminidad y la percepcién de “ser mujer” en
las nifias y adolescentes asociadas con ser madres-esposas)) (BID, 2017)
(PNUD, 2017) (INTEC, 2019).
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Factores Configuraciéon del mercado laboral
que *  Mayor proporcién de mujeres laborando a tiempo parcial, menor
determinan proporcién de mujeres en puestos directivos y de responsabilidad,
la brecha segregacioén laboral, etc. (Corominas, 2001) (OIT, 2016) (Blay, F. y Kahn,
salarial de T., 2016).
género Infravaloracién de lo “femenino”
*  Sectores, empleos y funciones “feminizados” peor retribuidos que los
“masculinizados”, pese a que su aportacién de valor sea semejante (Sallé,
2010).
Penalizacién de la maternidad
* Las madres pierden ingresos cuando toman licencias en el empleo o
reducen su tiempo de trabajo al nacer sus hijos o para atender
responsabilidades familiares. Mientras que los hombres reciben un
aumento del salario cuando nacen sus hijos (OIT, 2016).
Poder de negociacién de las mujeres
* Falta de poder en la negociacién salarial de las mujeres (individual y
colectivo) (Blau, F. y Kahn, T., 2016) (Greig, 2008) (Mazei, 2015).
Sistemas de retribuciones poco transparentes
* Inexistencia de sistemas de valoracién de puestos de trabajo en las
empresas o de mecanismos de retribucién transparentes.
Factores Organizacién laboral basada en roles y estereotipos tradicionales de
que género
determinan *  Organizacién laboral y profesional basada en un modelo de plena
el disponibilidad, particularmente en los niveles directivos y gerenciales (OIT,
liderazgo 2016).
de las *  Desarrollo profesional de las mujeres con carga implicita de sacrificios,

mujeres en
las

renuncias y cuestionamientos en lo privado. Asuncién naturalizada de la
ausencia en la esfera del hogar y los cuidados por parte de los hombres

organizaci (OIT, ACT/EMP, 2018).
ones *  Dindmicas de poder “excluyentes” para las mujeres (OIT, ACT/EMP,
2018).
* Falta de transparencia en procesos de seccién y promocién, basados en
contactos y redes informales con predominio “masculino” (Entrevistas a
agentes clave).
*  Escepticismo frente al liderazgo de las mujeres (Warren, 2009) (Eagly,
2002).
Barreras internas de las propias mujeres
* Inseguridad, sindrome del impostor, dilemas y culpabilidad en el
desarrollo de carrera (Jostl, 2015) (Kumar, 2006) (McGregor, 2008)
(Beyer, 1998).
Factores Escasa participacion laboral de las mujeres en el empleo por cuenta propia
que *  Empleomania (ONE, 2011).
determinan Dificultades de las mujeres para ser empresarias
el *  Menos propensiéon entre las mujeres a convertirse en empresarias por
liderazgo oportunidades en el mercado. Prevalecen los motivos vocacionales, otros
de las aspectos relacionados con adquirir una mayor flexibilidad laboral o la
mujeres falta de oportunidades en el empleo por cuenta ajena (BIRF y Banco
como Mundial, 2010).
empresaria *  Concentracién en pocos sectores menos productivos (BIRF y Banco Mundial,
s 2010).

*  Pretensiones de crecimiento y expansién de las empresarias de alcance
mds limitado que entre los empresarios (Enred Panamd, 2015a) (Enred
Panamd, 201 5b).
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Dificultades de las empresarias para el crecimiento de sus empresas

Mayores dificultades entre las mujeres para enfrentarse a los trdmites y la
burocracia (BIRF y Banco Mundial, 2010).

Barreas de acceso al crédito: sistemas no adaptados, temor a la solicitud
de créditos (BIRF y Banco Mundial, 2010) (BID/FOMIN, 2014).

Menor capacitacion empresarial y acceso a servicios de desarrollo
empresarial mdas “sofisticados” (BIRF y Banco Mundial, 2010).

Inferior capital social entre las empresarias (BIRF y Banco Mundial, 2010).
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POLITICA Y PROGRAMAS PARA REDUCIR LAS
BRECHAS ECONOMICAS DE GENERO Y

PRACTICAS INSPIRADORAS

Marco juridico y normativo para la igualdad de género

La RepUblica Dominicana ha experimentado importantes logros a nivel juridico y normativo en
materia de igualdad de género. Ello se refleja en un corpus legislativo robusto que ha sido
promulgado a partir de la década de los 90.

En el plano internacional el Estado Dominicano ha ratificado un conjunto importante de
normativas, convenios y acuerdos que apuntan a la inclusién del enfoque de género en las politicas
publicas'' y ha asumido compromisos relevantes en las Conferencias Regionales de la Mujer’2
(CONSAD, 2017).

El pais ha ratificado, igualmente, los principales Convenios de la OIT que aluden a la igualdad de
género en el mercado laboral, como son el Convenio sobre igualdad de remuneracién (num. 100)
ratificado en 1957; el Convenio sobre la discriminacién (empleo y ocupacién) (ndm. 111) ratificado en
1964; el Convenio sobre las trabajadoras y los trabajadores domésticos (ndm. 189) ratificado en 2015;
y el Convenio sobre la proteccién de la maternidad (ndm. 183) ratificado en 2016. El nico Convenio de
la OIT con implicaciones mds directas sobre la igualdad de género no ratificado por la Republica
Dominicana es el Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades familiares (ndm. 156), que
habla de corresponsabilidad y servicios de cuidado en el lugar de trabajo.

Por otra parte, durante la Reunién Intersectorial de Ministros(as) y Autoridades de los Subsistemas
Social, Econémico y Ambiental del SICA, y la Reunién del Consejo de Ministras de Centroamérica y la
Repuiblica Dominicana (COMMCA) y Ministros de Agricultura, el pais se hizo signatario de la Agenda
para el empoderamiento econédmico de las mujeres rurales de los paises de la Regién SICA, disefiada
como un mecanismo inmediato para promover el empoderamiento econémico de las mujeres rurales.

Estos compromisos en el dmbito internacional han tenido su fiel reflejo en la normativa nacional.

Los tres referentes normativos clave en el reconocimiento de la igualdad de género como derecho
y como principio transversal de la politica en el pais han sido (CONSAD, 2017) (BID, 2017):

e La Constitucion Dominicana vigente, del afio 2010. En ella se incorpora explicitamente el
principio de igualdad de derechos entre hombres y mujeres, al declarar que el Estado debe
promover la igualdad de derechos fundamentales entre mujeres y hombres (Art. 39), la
maternidad y la paternidad responsables y el valor del trabajo del hogar (Art. 55), y condena la
violencia intrafamiliar y de género (Art. 42).

11 Como son la Convencién sobre la Eliminacién de todas las formas de Discriminacién Contra la Mujer (CEDAW); la Plataforma de Beijing; la
Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer (Belém do Pard); y la Cumbre del Milenio y sus

Objetivos de Desarrollo (ODM).

12 | Consenso de Quito (2007), el Consenso de Brasilia (2010), el Consenso de Santo Domingo (2013) y la Estrategia de Montfevideo (2016).
La Estrategia de Montevideo fue aprobada al cierre de la XIII Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y el Caribe. Comprende
diez ejes para la implementacién de la agenda regional de género con un total de 74 medidas. Esta agenda engloba todos los compromisos
asumidos por los Gobiernos de América Latina y el Caribe con los derechos y la autonomia de las mujeres, y la igualdad de género, desde la
primera Conferencia Regional realizada en 1977 hasta la actualidad. Asimismo, la Repiblica Dominicana asume el compromiso con la Agenda
2030 para el Desarrollo Sostenible y los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS). Al respecto, en el 2018 fue celebrada la Consulta sobre la
Implementacién de la Transversalidad de Género en los ODS con el fin de identificar las estrategias y acciones para la inclusién del enfoque de
igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres en las hojas de ruta de los diferentes ODS y de sus respectivos aceleradores; conocer los
obstdculos que enfrentan las diferentes Instituciones para la implementacién de politicas con enfoque de igualdad de género y definir los préximos
pasos para lograr la implementacién de politicas con enfoque de igualdad de género en los 17 ODS.
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e La Ley 1-12 que crea la Estrategia Nacional de Desarrollo (END) y su Reglamento de
Aplicacion en el 2014, donde se incluye como principio transversal el enfoque de género (Art.
12).

e La Ley 176-07 del Distrito Nacional y los Municipios, que establece que los ayuntamientos
deben tener como un principio transversal la equidad de género, incluyendo la perspectiva de
género en todo el quehacer municipal, en la gestién del ayuntamiento e incluso en las postulaciones
a cargos municipales!3. Asimismo, establece que en todos los ayuntamientos se creard una Comisién
Permanente de Género.

La inclusién de la igualdad de género ha sido introducida, ademds, en los planes sectoriales de salud,
trabajo y competitividad, educacién, ciencia y tecnologia, comunicacion y justicia.

Estructura e institucionalizacion de la igualdad de género

En materia de estructuras e institucionalizaciéon de la politica de igualdad de género se debe
mencionar la creacién de la Secretariac de Estado de la Mujer, mediante Ley 86-99, que
posteriormente fue convertida en Ministerio de la Mujer (MMujer), mediante Decreto 56-10,
elevando asi al més alto rango institucional al Mecanismo de Igualdad en el pais. El Ministerio fue
creado como el organismo rector responsable de establecer las normas y coordinar la ejecucién de
politicas, planes y programas a nivel sectorial, interministerial y con la sociedad civil, dirigidos a lograr
la equidad de género y el pleno ejercicio de la ciudadania por parte de las mujeres (Ley 86-99,
Art.1).

En el marco de sus atribuciones el MMujer ha disefiado y coordinado, hasta la fecha, tres Planes
Nacionales de Igualdad y Equidad de Género (PLANEG): i) el primero cubrié el periodo 2000-2004;
i) el segundo 2007-2017; iii) el tercero, PLANEG Ill (2018-2030), se encuentra en fase de revisién
final y constituye la nueva Politica Nacional de Igualdad y Equidad de Género resultado de un
proceso abierto y participativo.

Asimismo, mediante el Decreto 974-01 se establecié que cada Secretaria de Estado debe contar con
una Oficina de Equidad de Género y Desarrollo (OEGD). En 2016 se encontraban instaladas 50
OEGD. También se han creado 52 Oficinas Provinciales de la Mujer (OPM) y Oficinas Municipales de
la Mujer (OMM) diseminadas por el territorio nacional. Estos organismos locales disponen de un 4% de
su presupuesto anual para actividades de género (CONSAD, 2017).

Balance de la institucionalizacion de la igualdad de género

Pese al impulso normativo y la creacién de estructuras se sefiala el poco impacto que ha tenido la
incorporacién de estos nuevos instrumentos legales y de planificacion para la institucionalizacién
del enfoque de género (CONSAD, 2017).

Como ejemplo se cita la baja dotacién presupuestaria destinada a las politicas de igualdad y la
asignaciéon al MMuijer. El gasto del MMujer se mantuvo en 0.08% del gasto total del Gobierno entre
2008-2013 y en 0.09% entre 2014 y 2016, la segunda proporcidon més baja para las instituciones
con categoria de Ministerio, solo después del Ministerio de la Juventud (CONSAD, 2017) y la més baja
también de todos los paises de América Latina (ONU Mujeres, 2017b).

13 Obliga a los partidos politicos a “preservar y a estimular” la participacién de las mujeres y establece, en su arficulo 34, que cuando el
candidato a sindico sea un hombre, la candidata a vice-sindica debe ser una mujer. En el caso de las candidaturas a regidor y sus suplentes,
establece para los partidos y movimientos politicos que el 33% de las candidaturas debe ser de mujeres. En los municipios donde solo se eligen
cinco regidores todas las propuestas de candidaturas deben contar con un minimo de dos mujeres.
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En otro orden de cosas, en el afio 2018 solo el 42% del gasto en "equidad de género™ fue ejecutado
por el MMujer. La partida en general se diseminé entre 10 instituciones y 13 programas, siendo el mas
importante de estos la cuantia asignada al Instituto Nacional de la Aguja'4, con casi un 40%
(RD$139.2 millones) del gasto (INTEC, 2019).

Se observa, asimismo, una falta de apropiaciéon de las politicas de igualdad por parte de las
instituciones garantes de su ejecucion. También carencia de personas en cantidad y con
disponibilidad y dominio de herramientas de gestiéon de politicas pUblicas con enfoque de género
para la planificacién, programacidn, presupuestacién, monitoreo y evaluacién sensible al género
(CONSAD, 2017) (Entrevistas a agentes clave).

Por otra parte, se sefiala el limitado aprovechamiento de las instancias de articulacion y
coordinacion del trabajo existente a nivel local, sectorial e intersectorial. Asi, el aprovechamiento de
las Oficinas Provinciales y Municipales de la Mujer, para dinamizar los procesos de articulaciéon en
torno a los ayuntamientos, ha sido escaso. A nivel de la articulacién sectorial, si bien existen las OEGD,
su grado de institucionalizaciéon es heterogéneo y, por consiguiente, su incidencia en la toma de
decisiones ministeriales suele ser limitada (CONSAD, 2017).

La ausencia de un Sistema de Monitoreo y Evaluacién de las politicas de igualdad y equidad de
género, de su transversalizacién en todo el quehacer del sector publico y de la medicién de su impacto
en la reduccién de las brechas de género, cuyo mandato de creacién estd explicito en el PLANEG |l
(CONSAD, 2017), constituye un importante obstdculo para el seguimiento de las politicas. La
respuesta, en curso, del MMujer ha sido la puesta en marcha del Observatorio Nacional de Género de
la Republica Dominicana.

Asimismo, la existencia de mecanismos de alto nivel para la igualdad de género en los distintos
poderes del Estado'5 (cuyas competencias ejecutivas y especializadas, sobre todo en materia electoral
y legislativa, requieren ser aprovechadas) si bien han sido de gran utilidad para hacer avanzar las
propuestas de igualdad y equidad, requieren de una mayor presencia institucionalizada vy
reconocimiento de las competencias del MMujer, ademds del seguimiento y sistematizacién de los
resultados de su participacion (CONSAD, 2017).

Los principales avances para la promociéon de la igualdad de género se dan gracias a la presién e
incidencia de organismos internacionales. Se percibe, por parte de los organismos de la sociedad
civil, que no hay un compromiso real por parte de las instituciones puiblicas, sino que las politicas en
materia de género se limitan al cumplimiento de los principales compromisos y acuerdos internacionales
que ha adquirido el Estado dominicano (CONSAD, 2017).

Al respecto se afirma que, en la prdctica, la institucionalizacién del enfoque de género ha estado
limitada a la planificacién especifica de las unidades u oficinas de género con un impacto modesto
en las politicas sectoriales (CONSAD, 2017).

14 Dedicado a formar a mujeres en condiciones de pobreza en el drea de vestir y de manualidades, asi como a fomentar la creacién de micro-
empresas en la industria de la confeccidn textil en todo el territorio nacional.

15 Como son la Comisién de Género de la Cédmara de Diputados(as); la Comisién de Asuntos de la Familia y Equidad de Género del Senado; la
Comisién de Género del Poder Judicial; la Direccién de Familia, Nifiez, Adolescencia y Género (DIFNAG) del poder judicial; o la Direccién de
Muijer y Familia en la Suprema Corte de Justicia.
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Principal normativa, politicas y programas puUblicos en el
marco de las brechas identificadas

Con relacién a la reduccién de las brechas econémicas de género se ha identificado la siguiente
normativa, politicas y programas, en los siguientes dmbitos sectoriales. Puede consultarse una
descripcién de los mismos en Anexo 4.

Tabla 1. Principales referencias normativas y programas con impacto en las brechas econémicas de género

Educacién Ley Organica de Educacion de la RepUblica Dominicana (Ley No. 66-97) [Congreso
Nacional de la RepUblica Dominicana]

Plan Decenal de Educacion 2008-2018 [Ministerio de Educacién]

Plan Estratégico de la Direccion de Equidad y Desarrollo del MINERD [Ministerio de
Educacion]

Plan Nacional de Alfabetizaciéon Quisqueya Aprende Contigo [Ministerio de la Presidencia]

“Programa de fortalecimiento del sistema nacional de educacién y formacién técnico
profesional en la Repiblica Dominicana” (Pro-ETP Il) [Ministerio de Educacién, Unidén Europea y
Agencia Espafiola de Cooperacién Internacional para el Desarrollo]

Acuerdo interinstitucional entre MMujer y UASD para incorporar la transversalizaciéon de
género en el curriculo universitario [Ministerio de la Mujer y Universidad Auténoma de Santo
Domingo]

Creaciéon de la Mesa de Género en Educacién [Ministerio de Educacion]

Creacién de mesas de Género a nivel territorial [Ministerio de Educacién]

Capacitaciéon en género, derechos humanos, violencia basada en género, educacién sexual y
masculinidad [Ministerio de la Mujer y Ministerio de Educacién]

Capacitacién a docentes para la educaciéon con perspectiva de Género [Ministerio de la
Mujer]

Capacitacién en Masculinidades Positivas a prestatarios/as gubernamentales y comunitarios
[Ministerio de la Mujer]

Creaciéon del Observatorio de Convivencia escolar [Ministerio de Educacién]

Incentivo a la Educacién Superior (IES)- PROSOLI [PROSOLI- Vicepresidencia]

Entrega de becas a jévenes para estudios superiores [Ministerio de Educacién Superior,
Ciencia y Tecnologial

Programa de Continvidad educativa [Ministerio de Educacién]

Bono Escolar Estudiando Progreso (BEEP) [ADEES- Vicepresidencia]

Programa de alimentacién Escolar (PAE) [Instituto Nacional de Bienestar Estudiantil]

Empleo vy | Ley No. 16-92 que aprueba el Cédigo de Trabajo [Congreso Nacional de la Republica
formacién Dominicanal

Acverdo de coordinacion Interinstitucional entre el Ministerio de Trabajo y el Ministerio de
la Mujer [Ministerio de Trabajo y Ministerio de la Mujer]

Plan Estratégico Institucional 2017-2020 del Ministerio de Trabajo [Ministerio de Trabajo]
Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades y no Discriminacion en el Trabajo 2015-
2020 [Ministerio de Trabajo- Direccion de Igualdad de Oportunidades y No Discriminacién]

Sistema Integrado de Administracién de Servidores Pulblicos (SASP) [Ministerio de
Administracién Piblical

Sistema Integrado de Registros Laborales (SIRLA) [Ministerio de Trabajo]

Bolsa Electrénica de Trabajo (BET) [Ministerio de Trabajo, Direccién General de Empleo y
Servicio Nacional de Empleo]

Oficinas Territoriales de Empleo (OTE) [Ministerio de Trabajo, Direcciéon General de Empleo y
Servicio Nacional de Empleo]

Acciones de capacitacién para el empoderamiento Econémico de la Mujer [Ministerio de la
Mujer y Comité Intersindical de la Mujer Trabajadora]

Centros Comunitarios [Vicepresidencia-PROSOLI e Instituto Nacional de Formacién Técnico
Profesional]

Programa de formacién dual [INFOTEP]

Cuidados Ley 8-95 que declara prioridad nacional la Promocién y Fomento de lactancia Materna
[Congreso Nacional de la Republica Dominicana]
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Resolucion No. 211-14 que aprueba el Convenio No. 183, sobre Protecciéon de la
Maternidad 2000, adoptado por la Organizacién Internacional del Trabajo, en Ginebra, de
6 de Julio de 2014 [Congreso Nacional de la RepUblica Dominicanal]

Art. 54 de la Ley No. 16-92 que aprueba el Cédigo de Trabajo (Licencia de paternidad de 2
dias) [Congreso Nacional de la RepUblica Dominicanal]

Ley No. 352-98 sobre Proteccién de la Persona Envejeciente [Congreso Nacional de la
RepUblica Dominicanal

Politica de Atencién a la primera infancia y educacién inicial [Ministerio de Educacion]

Programa Centros de Atencién Integral a la Primera Infancia (CAIPI y CAIFI) [Instituto Nacional
de Atencién Integral a la Primera Infancia y Ministerio de Educacién]

Espacios de Esperanza (EPES)- PROSOLI [Centros Tecnolégicos Comunitarios y Vicepresidencia-
PROSOLI]

Estancias Infantiles del SDSS [Administradora de Estancias Infantiles Salud Segura y Sistema
Dominicano de Seguridad Social]

Centro de Atencién Integral para la Discapacidad (CAID) [Despacho de la Primera Dama]
Médulo de Usos del Tiempo de la Encuesta ENHOGAR [Oficina Nacional de Estadistical

Tanda extendida [Gobierno de la Republica]

Segregacién
laboral

Plan Estratégico de Ciencia, Tecnologia e Innovacién 2008-2018 [Secretaria de Estado de
Educacion Superior, Ciencia y Tecnologia]

Agenda Digital de la RepUblica Dominicana 2016-2020 [Instituto Dominicano de las
Telecomunicaciones]

Mujeres portuarias [Ministerio de la Mujer y Autoridad Portuaria Dominicana]

Programa de Becas Nacionales e Internacionales en carreras de Ciencias, Tecnologia,
Ingenieria y Matemdticas [Ministerio de Educacién superior, Ciencia y Tecnologial]

Mujeres en TIC (becas INDOTEL) [Instituto Dominicano de las Telecomunicaciones]

Mujeres en TIC, San Cristébal (becas INDOTEL) [Instituto Dominicano de las Telecomunicaciones]
Mujeres en TIC (Mujeres en red, Mujeres Programad@s, Programa Tecno Chic@s) [Centros
Tecnolégicos Comunitarios]

Poeta Youth-Spark [Vicepresidencia de la Repuiblica-PROSOLI; TRUST-OEA y Microsoft
Dominicana]

Yo puedo programar [Ministerio de la Juventud, Organismo Internacional de Juventud (OlJ) y
Microsoft Dominicanal

“Mujer en Software” [Ministerio de la Mujer e Instituto Tecnolégico de las Américas]

E-Chicas, Supermaticas [Centro de Investigacion para la Accién Femenina]

Juventud

Proyecto de Ley y propuesta de politica sobre primer empleo [Congreso Nacional de la
RepUblica Dominicanal

Plan Nacional Plurianual del Servicio PUblico (PNPSP) [Ministerio de la Juventud]

Plan Nacional para la Reduccién de Embarazos en Adolescentes 2019-2023 (PREA-RD)
[Direccién Técnica del Gabinete de Coordinaciéon de Politicas Sociales en coordinaciéon con
el Ministerio de Salud PUblica]

Programa para Emprendedores [Direccién General de Empleo del Ministerio de Trabajo,
Unidad de Emprendimiento y Autoempleo y Servicio Nacional de Empleo]

Juventud Despega: Iniciativa para el emprendimiento [Ministerio de la Juventud]

Proyecto de capacitacién “Juventud Hablemos de emprender” [Ministerio de la Juventud]
Proyecto Sabor a Juventud [Ministerio de la Juventud]

Casas de la Juventud [Ministerio de la Juventud]

Programa Nacional e Internacional de Becas [Ministerio de la Juventud]

Programa “Camino a tu Primera Experiencia Laboral” [Ministerio de la Juventud]

Progresando con Solidaridad- PROSOLI [Vicepresidencia de la Republica- PROSOLI]

Learning en Afectividad y Sexualidad- PROSOLI [Vicepresidencia de la Repiblica- PROSOLI y
Centros Tecnolégicos Comunitarios]

Centro de Promocién de la Salud Integral de Adolescentes [Ministerio de la Mujer)

Servicios Amigables para Jovenes [PROFAMILIA]

Programa “Yo decido esperar”- PROSOLI [Vicepresidencia de la RepUblica- PROSOLI]
Proyecto “Bebé, piénsalo bien” [Vicepresidencia de la Repuiblica- PROSOLI]

Programa de Prevencién del Embarazo en la Adolescencia [Ministerio de la Juventud]
Hablemos de Todo RD [Ministerio de la Juventud, Consejo Nacional para el VIH y el SIDA,
Fondo de Poblacién de las Naciones Unidades, Instituto de Investigaciéon y Desarrollo
Sostenibles de las Juventudes y Federaciéon Dominicana de Municipios]
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Formalidad
y proteccion
social

Convenio sobre las trabajadoras y los trabajadores domésticos (nom. 189) de la OIT
[Congreso Nacional de la Republica Dominicana]

Ley 87-01 que crea el Sistema Dominicano de Seguridad Social [Congreso Nacional de la
Republica Dominicanal

Plan Especial Transitorio de Servicios de Salud para Pensionados y Jubilados del Sector
Salud y Policia Nacional [Superintendencia de Salud y Riesgos Laborales, Ministerio de
Hacienda, Administradoras de Riesgos de Salud del Sistema Nacional de Salud y Tesoreria
de la Seguridad Social]

Coalicién para promover la ratificacién del convenio 189 [Asociacién de Trabajadoras del
Hogar (ATH)]

Formalizate [Ministerio de Industria, Comercio y Mipymes]

Mesa Intersectorial de Género Ministerio de Trabajo y MMujer [Ministerio de Trabajo y
Ministerio de la Mujer]

Foro sobre el Trabajo Doméstico en la Republica Dominicana [Mesa Intersectorial de género]
Programas Especiales de Pensiones y Jubilaciones del personal MINERD [Superintendencia de
Salud y Riesgos Laborales, Ministerio de Hacienda, Administradoras de Riesgos de Salud del
Sistema Nacional de Salud y Tesoreria de la Seguridad Social]

Brecha Convenio sobre igualdad de remuneracién (nom. 100) de la OIT [Congreso Nacional de la
salarial RepUblica Dominicanal
Articulo 194 de la Ley 1692 de 29 de mayo de 1992, por la que se promulga el Cédigo de
Trabajo [Congreso Nacional de la RepUblica Dominicanal]
Ley nim. 41-08 de Funcién Piblica que crea la Secretaria de Estado de Administracién
Publica [Congreso Nacional de la RepUblica Dominicanal
Ley ndm. 105-13 sobre Regulacién Salarial del Estado Dominicano [Congreso Nacional de la
RepUblica Dominicanal
No se han encontrado iniciativas
Liderazgo Convenio sobre la discriminacién (empleo y ocupacién) (nom. 111) de la OIT [Congreso
en el sector | Nacional de la RepUblica Dominicana]
privado
Principios para el empoderamiento econdmico de las mujeres (WEPs) [ONU Mujeres y Pacto
Global de las Naciones Unidas]
Sellos de Igualdad en las Empresas [Ministerio de la Mujer, Ministerio de Trabajo, Consejo
Nacional de Competitividad y PNUD]
Liderazgo Ley No. 41-08 de Funcion Puoblica y Reglamento de Relaciones Laborales en la
en el sector | Administracién PGblica, aprobado por el Decreto 523-2009 [Congreso Nacional de la
pUblico RepUblica Dominicanal
Ley No. 12-00 que modifica la parte final del Articulo 268 de la Ley Electoral No.275-97
[Congreso Nacional de la Republica Dominicana]
Ley No. 13-00 que agrega un Parrafo Il al Articulo 5 de la Ley No.3455, de fecha 21 de
diciembre de 1952, sobre Organizacién Municipal [Congreso Nacional de la Republica
Dominicana]
Escuela de Capacitacién Politica para Mujeres [Ministerio de la Mujer]
Escuela de formacién politica de CONAMUCA (Confederacién Nacional de Mujeres Campesinas)
[Confederacién Nacional de Mujeres Campesinas e INTERED, con fondos de la Unién Europea]
Sello de Igualdad de Género en las instituciones publicas [Ministerio de la Mujer, Presidencia de
la Repuiblica y Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo]
Desarrollo Decreto 164-13 sobre compras a las Micro, Pequeiias y Medianas Empresas (MIPYMES)
empresarial | [Ministerio de la Presidencia]

Decreto 370-15 de Iniciativa presidencial para el Apoyo y la Promociéon de las Micros,
Pequeiias y Medianas Empresas [Ministerio de la Presidencia]

Programa de Capacitacién Técnico Vocacional dirigido a mujeres [Ministerio de la Mujer, Instituto
Nacional de Formacién Técnico Profesional, Centro de Capacitacion Maria Teresa Quiedillo y
Oficinas Provinciales y Municipales de la Mujer]

Programa Nacional de Empresarialidad Femenina [Ministerio de Industria, Comercio y Mipymes]
Portal Dominicanas Emprenden [Ministerio de la Mujer]
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Programa de Capacitaciéon y Asistencia a Emprendedores [Ministerio de Trabajo e Instituto
Nacional de Formacién Técnico Profesional]

Banca Solidaria [Consejo Nacional de MIPYMES]

Fomenta PYMES Banreservas [Banco de Reservas]

Fundacién Reservas [Fundacién Reservas]

Financiamiento para Programa de Sostenibilidad de Pequefios y Medianos Productores del Pais
[Fondo Especial para el Desarrollo Agropecuario, adscrito a la Presidencia de la Republica]
Bagricola [Banco Agricola]

Centros de Servicios de Apoyo Integral a las PYMES [Ministerio de Industria, Comercio y
Mipymes]

Ruta MIPYMES [Ministerio de Industria, Comercio y Mipymes]

Industria Nacional de la Aguja [Ministerio de Industria, Comercio y Mipymes]

Centro de Capacitacion ADOPEM [Asociaciéon Dominicana para el Desarrollo de la Mujer
(ADOPEM)]

Iniciativas para el empoderamiento econdémico de mujeres que viven en las zonas rurales
[Ministerio de la Mujer]

Catdlogo de empresas proveedoras de mujeres [Direccién General de Contrataciones Piblicas]

Balance de las politicas pUblicas para el cierre de las
brechas econémicas de género

Sobre la base del andlisis de las politicas y programas mencionados se ofrece a continuacién un
balance global de las mismas que ayuda a situar el punto en el que se encuentran para el cierre de
las brechas econdémicas de género y las propuestas y prioridades que podrian acometerse. Precisar,
no obstante, que la informacién sobre estos programas se encuentra sumamente dispersa, al
mismo tiempo que se hace dificultoso hallar datos relativos a sus resultados e impactos.

Este balance se acompaiia de unos cuadros con practicas inspiradoras (prdcticas internacionales de
eficacia probada e iniciativas puestas en marcha por las IPG de Chile, Panamd y Colombia) que
ayudan a visibilizar ejemplos concretos de cémo pueden ser trabajadas las prioridades. Del mismo
modo se indican las practicas de referencia que se estdn llevando a cabo en la Republica Dominicana
y que constituyen medidas con potencialidad de incorporacién en el Plan de Accién de la IPG.

Educacion

La Ley Orgdnica de Educacién del afio 97 establece el principio de igualdad de oportunidades
educativas para todas las personas (Art. 4); educar para el conocimiento de la dignidad y la igualdad
de derechos entre hombres y mujeres (Art. 5); y desarrollar la aceptaciéon del principio de igualdad
entre los géneros (Art. 38).

En materia educativa la mejora del sistema ha sido una prioridad del Gobierno, que ha incrementado
la inversién en este tipo de politicas, dirigiendo los esfuerzos a aumentar la cobertura publica vy,
particularmente, la calidad del aprendizaje y del personal docente. Aun asi, las tasas de abandono se
mantienen elevadas en los niveles de secundaria, especialmente entre los varones (con tasas de
fracaso escolar que alcanzan el 18%) y con dificultades de acceso a la educacién terciaria. Las
pruebas internacionales de conocimiento del alumnado, a pesar de haber mejorado en los Gltimos
afios, siguen mostrando resultados deficitarios'é (Banco Mundial, 2016).

16 En la mds reciente evaluacién regional realizada en 2013, 74% y 85% por ciento de los alumnos de 3er grado tuvieron un desempefio del
nivel mds bajo en comprensidn lectora y matemdtica, respectivamente (Banco Mundial, 2016).(Banco Mundial, 2016).
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En este contexto, ya se han visto los mayores niveles de participacién y rendimiento académico de las
mujeres. Sin embargo, se debe intensificar el acceso a las oportunidades educativas de los y las
jovenes con menores recursos'’, mediante los programas de incentivo a la educaciéon (bonos
escolares, becas al estudio, programas de acompafiamiento), sobre quienes se cierne el riesgo del
embarazo adolescentes y para quienes el acceso a la educacién se convierte en un factor clave para
garantizar su autonomia econémica.

Por otra parte, se sefiala necesidad de que el Estado asuma un cambio conceptual hacia una
“Educacion desde la igualdad™ en todo el ciclo de vida (entre nifios y nifias, entre jévenes de ambos
sexos y entre hombres y mujeres, y que permee todos los ciclos educativos) (Entrevistas a agentes
clave), bajo el enfoque coeducativo y donde se trabajen nuevas identidades mds igualitarias en nifios
y nifias y en la juventud, con énfasis en temas clave como la educacién en salud sexual y reproductiva ,
la violencia de género y las nuevas masculinidades.

En el periodo 2000-2004 se dieron grandes avances en este sentido'8. En la actualidad la Direccién
de Equidad de Género y Desarrollo (DEGD) en el MINERD ha concretado un acuerdo de colaboracién
entre la Direccion de Planificacion y Desarrollo Educativo y otras instancias del MINERD para la
operativizacién del enfoque de género en el Plan Operativo Anual (POA) 2018, quedando alineadas
las acciones de género en las Regionales, Distritos, Niveles, Modalidades y Subsistemas, con las nuevas
atribuciones. Existe, por otra parte, una propuesta de una Coordinacién de Género en esta direccién
para la operatividad del género como eje trasversal en la gestion curricular de los Niveles,
Modalidades y Subsistemas del MINERD (INTERED, 2018).

Prdcticas inspiradoras

LG “Hacia la U”: Plan de refuerzo, seguimiento y orientacién a
preuniversitarias y universitarias en condiciones de mayor vulnerabilidad
socioeconémica de Panama [+]

LI WIdeE Campaiias publicitarias que desvirtben los estereotipos de género,
Colombia [+]

Empleo y formacién

En la Republica Dominicana normativamente se reconocen los mismos derechos laborales a mujeres y a
hombres, y se han ratificado convenios internacionales sobre la discriminacién en el empleo y la
ocupacion (Convenio 111 de la OIT).

A nivel politico, el MT recoge en su Plan Estratégico Institucional 2017-2020 la necesidad de fomentar
una cultura de igualdad de oportunidades y no discriminaciéon en el mercado laboral, se cuenta con
una Direccién de Igualdad de Oportunidades y No Discriminaciéon y se ha puesto en marcha el Plan
Estratégico de Igualdad de Oportunidades y no Discriminacién en el Trabajo 2015-2020. No obstante, la
traduccidon de estos principios en medidas no termina de concretarse y se constata una interpretacion
restrictiva del concepto de igualdad, donde las mujeres se sittan como “colectivo” al mismo nivel que
las personas con discapacidad o afectadas por el VIH-SIDA. Seria preciso reformular el Plan
Estratégico hacia una traduccion mdas congruente y amplia del concepto de igualdad de género,
articulando medidas de acuerdo con la nueva comprensién del concepto.

17 Entre quienes las tasas de matricula en el nivel superior se reducen al 13% en el Quintil 1 de ingreso o al 23% en el Quintil 2, frente al 52%
en el Quintil 5 (MEPyD, 2016).

18 Con actuaciones como la revisién de la Ley General de Educacién 66-97 y normativas internas afines con el eje, para aplicarles el enfoque de
género; revisién de todas las dreas curriculares y elaboracién de guias diddcticas y metodoldgicas por drea curricular; sensibilizacién estratégica
con la Direccidn de Curriculo y altos mandos del Ministerio; propuesta de sensibilizacidn por drea curricular a nivel nacional; sistema de
evaluacién, seguimiento y monitoreo para los asuntos de género en el sistema educativo; propuesta para convertir el género en un eje transversal;
construccién de las competencias de género para el sistema educativo; o el disefio de una propuesta de formacién docente para universidades e
instituciones educativas para realizar maestrias, especialidades y diplomados en género y educacién (INTERED, 2018).
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Desde el MT se promueven politicas activas de empleo, como las Oficinas Territoriales y la Bolsa de
Empleo on-line (cuya cobertura se estima en torno al 6.2% de las personas desempleadas) (BID,
2017), en los que se prestan servicios de intermediaciéon laboral. Se reconoce que no se hacen
diferencias en la insercién laboral o en la oferta de servicios, dirigiéndola por igual a hombres y
mujeres (Entrevistas a agentes clave). La incorporacion del enfoque de género en estos servicios
seria primordial, sin embargo, para lograr mayores impactos en la insercion laboral de las
mujeres.

Adicionalmente el MT cuenta con un Sistema Integrado de Registros Laborales (SIRLA), con informacién
sobre el personal fijo, ocasional o estacional de las empresas del territorio (con més de 26 mil nuevos
empleadores registrados en 2018). A pesar de constituir una rica fuente de informacién sobre el
empleo formal, ha sido poco explotada con fines estadisticos y sus datos no se encuentran
desagregados por sexo.

En materia de formacién técnico-profesional el pais estd trabajando por incrementar la participacion
en este tipo de programas, orientdndola a las necesidades del mercado laboral. El marco estratégico
hasta el momento ha sido el Plan Decenal de Educacién 2008-2018, una politica orientada a
consolidar, expandir y diversificar la oferta formativa en consonancia con las demandas laborales,
donde se reconoce expresamente la igualdad de derechos y oportunidades.

El organismo responsable de la politica de esta tipologia de formacién es el Instituto de Formacion
Técnico Profesional (INFOTEP) el cual, entre su oferta de servicios, incluye cursos técnicos (acciones
formativas de corta duracién, mediante las cuales se adquieren conocimientos sobre una unidad
particular de una ocupacién), carreras técnicas (cursos de mayor duracién que se combinan con
experiencia aplicada en las empresas) y diplomados (acciones formativas dirigidas a profesionales, a
fin de actualizar sus conocimientos en diversas dreas, mediante la incorporacién de nuevos saberes y el
fortalecimiento de las habilidades personales y profesionales). Las dreas formativas abarcan una
amplia gama de especialidades (ebanisteria, automocién, electricidad, refrigeracion, disefio grdfico,
reposteria, masaije, etc.).

El organismo tiene contemplado el enfoque de género en su Plan Estratégico 2008-2018, sosteniendo
que se incorpora de manera transversal en todos los planes curriculares y en el quehacer de la
institucion, ademds de contar con un curso de Entrenador(as) en Transversalizacién de la Perspectiva de
Género (dirigido al personal docente de la institucién y a las personas participantes de sus programas)
(INFOTEP, 2019).

Solamente en 2018 casi 855 personas han participado en su oferta formativa, de los cuales el 56%
han sido mujeres (INFOTEP, 2019), aunque no se han facilitado cifras sobre la tipologia de cursos en
las que participan unos y ofros.

Dentro de esta oferta destaca el Programa de Formacién Dual, dentro de las modalidades de carreras
técnicas, por el efecto de colocaciéon de las personas egresadas en comparacién con otros programas
formativos (con una tasa de insercién del 85%, dato que no ha sido facilitado por sexo) (Entrevista a
agentes clave). Se trata de un programa estructurado donde la persona se forma y a la vez recibe
experiencia prdctica dentro de una empresa (mediante la firma de un contrato de aprendizaje
registrado por el MT), con seguimiento riguroso a la formacién y al aprendizaje, de manera
complementada. En el proceso de formacién se desarrollan habilidades y competencias fundamentales
(trabajo en equipo, liderazgo, investigacién, etc.) a la medida de los requerimientos de la empresa.
Actualmente tienen 42 ocupaciones y en el periodo 2013-2018 han egresado del mismo mads de
1,600 técnicos (INFOTEP, 2019).

Dentro de este programa se aprecia una bajisima participacién de mujeres, con una representacion de
las mismas en las cifras de egreso de 2013 a 2018 del 2.5%, condicionada por una oferta formativa
claramente escorada hacia especialidades tradicionalmente masculinas (construccidn, electricidad,
mecdnica,...) pero también por una baja participacién incluso en ramas mas “neutrales” desde el punto
de vista de género (bar y restaurantes, ventas,...) (INFOTEP, 2019).
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En la actualidad se estd trabajando en la expansién y el fortalecimiento del programa de Formacién
Dual con el apoyo del BID y el acompafiamiento de la OIT/Cinterfor, constituyendo por consiguiente
una ventana de oportunidad para ampliar la oferta hacia ramas tradicionalmente ‘“femeninas”
como incrementando la participacion de las mujeres en la oferta actual.

En materia de politicas de empleo y formacién cabe citar, ademds, la creacién de la Comisidn
Nacional para la elaboracién del Marco Nacional de Cualificaciones (MNC) y su estructura funcional, en
tanto érgano tripartito consultivo y de asesoramiento del Gobierno, bajo el liderazgo del Ministerio de
la Presidencia e integrado por organismos puUblicos que trabajan la educacién y la planificacién
(MINERD, MESCYT, MT, INFOTEP, MEPYD) y representantes del sector sindical y del sector empresarial.
Creada mediante decreto 173-16, se define como un instrumento de clasificaciéon de las cualificaciones
educativas segin niveles de aprendizaje cuya finalidad es coordinar los sistemas de educacién y
formacién del pais y mejorar transparencia, acceso, progresiéon y calidad de las cualificaciones en
relacién con el mercado de trabajo y las necesidades del desarrollo nacional (Jiménez, 2017). Se
enmarca en el contexto de igualdad de oportunidades de todos los documentos juridicos y
programdticos que abordan el tema educativo, incluyendo la igualdad y equidad de género. Su
alcance es nacional y abarca todos los sistemas de educacién y formacién en sus diferentes niveles: 1)
Primario, 2) Secundario en sus modalidades académica, artes y técnica, 3) Formacién Profesional a
través de INFOTEP y 4) Educacién Superior.

La Republica Dominicana es el primer pais de la regién en adoptar esta iniciativa, que persigue
facilitar la interaccién entre el mercado de trabajo y el sistema educativo, pues contribuye a que la
oferta formativa incluya los conocimientos y las habilidades que requiere cada puesto de trabajo,
evitando asi tanto la sobre-especializaciéon como la sub-especializacién. EIl Marco Nacional constituye,
igualmente, un documento programdtico clave para integrar el enfoque de género en la oferta
formativa del pais.

Prdcticas inspiradoras

RO CELLEIE Incorporacion de género en la politica de formacién
profesional en Costa Rica [+]

SCTTL IR Estudio sobre la segregacion de género en los cursos de formaciéon
profesional y disefio de hoja de ruta en Panama [+]

Cuidados

En materia de politicas de cuvidados el pais ha avanzado con la Ratificaciéon del Convenio de la OIT
sobre la proteccién de la maternidad (ndm. 183)19, aumentando de 12 a 14 semanas el permiso de
maternidad, aprobando el piso minimo establecido por la OIT. Sin embargo, con el aumento del
permiso de maternidad parece estar produciendo desincentivos al empleo de las mujeres (Entrevistas a
agentes clave).

El permiso de paternidad, estipulado en el Cédigo de Trabajo, es de dos dias, siendo uno de los
permisos mds cortos de los paises de América Latina (ONU Mujeres, 2018). Recientemente el
Presidente ha anunciado un permiso de 7 dias para los empleados del Gobierno.

Respecto a los servicios de cuidados prestados por el Estado, en los Ultimos afios se ha progresado
considerablemente en la cobertura de servicios de atencién a primera infancia. Solamente entre 2013
y 2015 los beneficiarios de estos servicios se han multiplicado, pasando de 18,000 a 42,500 (Banco
Mundial, 2016). Por su parte, el establecimiento de la “tanda extendida”, con la ampliacién del
horario de 7:30 de la mafiana a 4 de la tarde, ha beneficiado a casi 1,2 millones de estudiantes en
4,200 centros educativos, llegando al 62% de la matricula en los niveles de inicial, primario y
secundario (Entrevistas a agentes clave), lo que ha facilitado a las familias la compatibilizacién de las
responsabilidades familiares con las profesionales, particularmente a las mujeres.

19 Siendo uno de los cuatro paises latinoamericanos en ratificarlo.
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Respecto a los servicios dirigidos a personas con discapacidad, desde el Despacho de la Primera
Dama se promueve un programa de atencién, pero dirigido especificamente a nifios(as). En materia de
poblacién adulta mayor el pais es referente por el Plan para Envejecientes, una iniciativa muy bien
valorada para la insercion de muchas mujeres cuidadoras al mercado de trabajo (Entrevistas a
agentes clave). Se han dado los primeros pasos, por otro lado, en el disefio de un Sistema Nacional de
Cuidados, similares a los implantados en otros paises de la regién, con el apoyo de PNUD, pero ain se
encuentra en una etapa muy incipiente.

Pese a todo, el trabajo de cuidado asumido y apoyado por el Estado y por el mercado es todavia
muy incipiente. Prevalece un modelo familiarista, donde las responsabilidades continban asumiéndose
mediante arreglos de cardcter informal en el seno de los hogares y con el protagonismo casi absoluto
de las mujeres (ONU Mujeres, 2018). En la Repuiblica Dominicana, a pesar de la inversién realizada, la
tasa de cobertura de la educacién preescolar e infantil sigue siendo una de las mds bajas de América
Lating, solo inferior en Paraguay (ONU Mujeres, 2015).

Cabe aclarar que no se han identificado estudios especificos orientados a determinar el grado de
cobertura, calidad o demanda insatisfecha respecto a los servicios de cuidados, por lo que una
investigacion en la materia seria un primer paso interesante para abordar este eje de la politica de
igualdad tan relevante.

Se requiere continuar avanzado, por consiguiente, en una mayor implicaciéon de los hombres en las
tareas de cuidado (de hecho, como se vio, es el pais de América Latina con menor proporcién de
hombres dedicados al trabajo doméstico) y en medidas de conciliacién entre el empleo y las
responsabilidades familiares, cuestiones sobre las que los organismos internacionales vienen
insistiendo desde hace afios (Bareiro, 2018). También en la cobertura de los servicios a personas
dependientes, particularmente menores de 5 afios, personas con discapacidad y personas adultas
mayores.

Prdcticas inspiradoras

La “tanda extendida’ [+]

Plan para Envejecientes [+]

Sistema Nacional de Cuidados de Uruguay [+]
Chile Crece Contigo [+]

Programa Empresa Cidadd de Brasil [+]

LY lch Estudio de alternativas sobre licencias de paternidad, Colombia [+]

Segregaciéon laboral

La Republica Dominicana ha sido pionera en politicas y programas orientados a reducir la brecha
digital de género y atraer mujeres a la tecnologia. El Plan de Igualdad de Oportunidades para la mujer
dominicana en la Sociedad de la Informacién (PIOM-SI), ya finalizado, supuso un referente en la
materia, cuyos principios se han trasladado a la Agenda Digital de la Republica Dominicana 201 6-
2020. El Plan Estratégico de Ciencia, Tecnologia e Innovacién 2008-2018 también recoge la equidad
de género entre sus principios.

A nivel de programas, la Secretaria de Estado de Educacién Superior, Ciencia y Tecnologia oferta
becas para cursar carreras de ciencias, tecnologia, ingenieria y matemdticas, donde la mayoria de las
beneficiarias estdn siendo las mujeres (el 70% de mds de 6 mil becas concedidas) (MESCyT, 2017). El
Instituto Dominicano de las Telecomunicaciones (INDOTEL) tiene un programa de becas especifico para
cursos en tecnologia, mediante el cual 40 mujeres han sido becadas durante 2018 (INDOTEL, 2018).
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Desde los Centros Tecnolégicos Comunitarios (CTC) existe también una amplia oferta formativa para
mujeres jovenes en materia de programacién, redes, multimedia, etc,, donde ademds se incorporan
contenidos en desarrollo personal.

El trabajo que en la Ultima década vienen realizando las distintas organizaciones parece indicar una
evolucién positiva del interés de las jovenes hacia este tipo de especialidades (Entrevistas a agentes
clave), aunque seria importante determinar el estado actual de las iniciativas puestas en marchaq,
ademds de cuantificar su impacto.

También se precisaria, al respecto, de un enfoque mas sistematico y ordenado, y estructuralmente
incorporado en el curriculo educativo. En este sentido, iniciativas ya finalizadas, como E-Chicas y
Supermdticas, desarrollados entre 2011 y 2014 por el Centro de Investigacién para la Accién
Femenina (CIPAF), que fueron posteriormente asumidos por el MINRED pero que en 2016 quedaron sin
presupuesto, mostraron impactos muy positivos, como por ejemplo que ninguna de las participantes
tuviera un embarazo mientras formaba parte de los clubes y que el 80% se inscribiera en una
universidad o carrera técnica (CONSAD, 2017). Dichas iniciativas constituyen un buen ejemplo de una
oferta mds sistémica y estructurada, que seria interesante retomar.

Més alld del drea tecnolégica, las instituciones formativas técnico-vocacionales parecen estar
contribuyendo a un cambio de escenario mds favorable a la formacién de mujeres en dreas no
tradicionales. El INFOTEP es un ejemplo destacado, con una participacién de mujeres en sus programas,
como se vio, del 56% en los Ultimos cinco afios (aunque se desconoce por modalidad formativa) vy,
segun testimonios, la incursién de mujeres en oficios “masculinizados” como la ebanisteria y la mecdnica
ha venido aumentando (Grupos Focales). Sin embargo, conforme a lo sefialado, el programa de
Formacién Dual que maneja, y que mejores impactos estd logrando en materia de insercidén, apenas
cuenta con el 2.5% de egreso femenino (INFOTEP, 2019).

En el marco de las iniciativas dirigidas a promover la participacion de mujeres en sectores
masculinizados, destaca, ademds, la labor que estd realizando en los Ultimos afos la Autoridad
Portuaria Dominicana, con el apoyo del MMuijer.

Prdcticas inspiradoras

UNEETIERC EN S EENEC RN Y E-Chicas, Supermaticas [+]
UNEETCRC NS EENECEIN P Comunidad de Mujeres Portuarias [+]

LN del Mapeo de carreras técnicas, tecnolégicas y profesionales, Colombia [+]

Juventud

El Ministerio de la Juventud dispone de un marco juridico y programdtico que integra la igualdad y
equidad de género, tal y como muestra su propio Plan Estratégico institucional 2017-2020. Asimismo
muestra plena coherencia entre estos marcos y sus iniciativas institucionales en la medida en que: i)
promueve la igualdad y equidad entre mujeres y hombres jévenes dirigiendo iniciativas para romper
con estereotipos sociales que limitan la igualdad de oportunidades; ii) las mismas abordan la
multidimensionalidad de los factores que alimenta brechas de género o que facilitan su ruptura (tales
como el acceso al primer empleo, el embarazo adolescente, la sexualidad, el emprendimiento, el
asociacionismo cooperativo y las casas de la juventud, becas estudiantiles y la promociéon de las
mujeres en carreras técnicas); iii) ha logrado que el tema Juventud se transversalice de manera
explicita en el Plan Nacional Plurianual del Sector Publico (PNPSP), legitimdndolo via los compromisos
internacionales del pais con la juventud, incidencia en los instrumentos de planificacion via el MEPYD vy
articulacion con los actores sectoriales cuyas misiones institucionales les otorgan responsabilidades con
la poblacién joven; iv) han asumido la importancia de la funcién de planificacién en el marco de la
cadena de valor publico, donde el monitoreo y evaluacién de los resultados de las politicas publicas es
parte esencial del proceso.
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Actualmente, va a iniciar la implementacién del Programa del primer empleo, iniciativa puiblica y
privada que coordinan el Ministerio de Trabajo y el Ministerio de la Juventud, orientada a que los
jovenes puedan acceder a puestos de trabajo y también a estudiar carreras que le faciliten insertarse.
Actualmente ambos Ministerios estdn en revision del documento, consensuado en las mesas técnicas
interinstitucionales y se espera su puesta en marcha préximamente. Se sostiene que, el Programa "no
hard distincidén de géneros " (Entrevista a agentes clave). Una correcta aplicacién del enfoque de
género en el programa implicard, en este sentido, una politica clave para lograr mejorar en el
empleo de las mujeres j6venes.

Este plan tiene como antecedente el proyecto Juventud y empleo, desarrollado por el Ministerio de
Trabajo en el periodo 2001-2016, cuyo impacto fue muy bien valorado. La iniciativa estuvo dirigida a
jovenes de ambos sexos y no se diseid de manera diferenciada; no obstante, explican que hubo
resultados que impactaron de forma especial en las jévenes: "cuando ya nos vamos a ver resultados
inesperados podemos ver hasta reduccién del embarazo en adolescentes y jSvenes". Posterior a esta
iniciativa, mantienen activos otros programas, como la Escuela-Taller y pasantias en coordinacién con el
INFOTEP, que tampoco tienen una orientaciéon diferenciada ni son especificamente pensados para
reducir la segregacion laboral (Entrevista a agentes clave).

Prdcticas inspiradoras

WG GEALLEIE No mas Ni-nis en Colombia, la apuesta colombiana por
emplear a sus jovenes [+]

LRI GGCELY IR Hoja de ruta para promover el empoderamiento econémico de
las mujeres mediante la identificacion de las intervenciones mas efectivas [+]

dCE NSO EECLEIE Empoderamiento econémico de las nifias adolescentes y
mujeres jovenes (EPAG)en Liberia [+]

Embarazo adolescente

En otro orden de cosas, en la Gltima década se han priorizado las politicas y programas orientados a
tratar la problemdtica del embarazo adolescente, desde varios frentes sectoriales y organismos del
Gobierno (educacién, salud, juventud). El Plan Nacional de Prevencién del Embarazo Adolescente 2011 -
2016 ha sido el paraguas de la mayoria de las intervenciones formuladas por el Gobierno (PNUD,
2017). La oferta publica orientada a la reduccién del embarazo y maternidad adolescente se basa
especialmente en la promocién del acceso a los servicios de salud sexual y reproductiva y en promover
el acceso a la informacién y educacién sobre la reproducciéon y la sexualidad en los hogares,
comunidades y centros educativos (PNUD, 2017).

Son muchos los recursos y programas que se estdn ejecutando en esta linea, segin puede consultarse
en Anexo, pero aun asi el impacto no estd siendo el deseado, a tenor de la persistencia de las tasas
de embarazo entre las mds j6venes.

Las recomendaciones, en este sentido, apuntan a cambios de tipo legal, considerando aumentar la
edad minima absoluta para contraer matrimonio a los 18 afos; la implicacién y participacion
activa de los adolescentes hombres en los programas (donde apenas representan el 34% de los
participantes); o el fortalecimiento de las politicas puUblicas existentes y el disefio de nuevas
acciones formuladas desde una perspectiva multidimensional (PNUD, 2017).

Las intervenciones, al respecto, han de ir orientadas, por un lado, a la prevencién de embarazos
adolescente desde la preadolescencia y, por otro, a la construccion de capacidades y acceso a
oportunidades en el mercado laboral para j6venes que ya experimentaron el embarazo a edades
tempranas. Dentro del primer tipo de intervenciones se encontrarian acciones de acceso a programas
extracurriculares, programa para el desarrollo de planes de vida auténoma, acceso a servicios de
salud y métodos de planificaciéon familiar o acceso de calidad y oportuno a informacién sobre salud
sexual y reproductiva. En el segundo grupo se trataria de articular programas de aseguramiento de la
salud de estas jovenes, programas de primer empleo para ellas, acompafiamiento educativo para
evitar la desercién o la disponibilidad de servicios de cuidados (PNUD, 2017).
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Prdcticas inspiradoras

WG EGEELLEIR Capacitacion sobre medios de vida para nifias adolescentes
que viven en los barrios marginales de Allahabad, India [+]

Proteccién social y seguridad social

En materia de proteccién social la Ley 87-01, de creacién del Sistema Dominicano de Seguridad Social
(SDSS) ha permitido una mejora sustancial en la cobertura del Seguro Familiar de Salud y Seguro de
Vejez. De acuerdo con el MEPyD, la prioridad que el SDSS dio a la ofiliacién de mujeres jefas de
hogar y en condiciones de pobreza ha contribuido a alcanzar una mayor cobertura del Seguro
Familiar de Salud en las mujeres. Aun asi, segin se vio, la mayoria de las mujeres estan cubiertas por
el sistema en calidad de “dependientes” (sujetas a la afiliaciéon de sus esposos) o en el régimen
subsidiado y no contributivo (las mujeres representan el 52% de las personas afiliadas en esta
modalidad (INTEC, 2019). En materia de Seguro de Vejez ya se vio también la baja cobertura entre
las mujeres, del 43% (INTEC, 2019).

Las altas tasas de informalidad en el empleo, la no participacién en el mercado laboral o la situacién
mas precaria dentro de éste que afecta a las mujeres, asi como los sistemas de proteccién social
disefiados conforme al patrén de vida laboral tipicamente “masculino”20 dificultan el acceso a la
proteccién social contributiva a las mujeres o, en su defecto, acceden a estos beneficios como sujetos de
derechos “derivados” del esposo o conyuge (ONU Mujeres y SEGIB, 201 8).

La ampliacion de la cobertura de proteccion social no contributiva, los programas de formalizaciéon
de trabajadores y trabajadoras, el redisefio de los sistemas de pensiones bajo el paradigma de
trayectorias laborales interrumpidas (o el reconocimiento de cotizaciones durante los periodos de
crianza de los hijos e hijas o de cuidado de personas dependientes) son medidas que contribuirian a
dotar de un mayor alcance a la proteccién social de las mujeres.

Especial mencién debe hacerse a la proteccion social de las trabajadoras domésticas, partiendo de
la base de que la Repiblica Dominicana ratificd el Convenio de la OIT N° 189 sobre las trabajadoras y
los trabajadores domésticos. Sin embargo, ain los derechos de estas trabajadoras no se encuentran
equiparados con el resto, manteniendo una legislacién atrasada tanto en términos de exclusion
como de menoscabo de derechos?’ (Centro de Documentacién y Estudios (CDE) y ONU Muijeres,
2016).

Prdcticas inspiradoras

LGN EOEELLEIE Reconocimiento del trabajo de cuidados en las regulaciones de
pensién en Uruguay y Chile [+]

LRGN O CELNLEIE Certificacion de competencias de las empleadas domésticas de
México [+]

20 Basados en muchos afios de cofizacién y con trayectorias laborales lineales sin inferrupciones, frente a las trayectorias de las mujeres
interrumpidas generalmente por los periodos de embarazo y/o crianza de los hijos e hijas.

21 |as trabadoras domésticas no tienen reconocido el derecho al salario minimo legal; el pago en especie (habitacién y alimentos) estdn estimados
en un 50% del salario en efectivo; no tienen reconocido el derecho a remuneracién extraordinaria por trabajo en horas extras y en dias de
descanso semanal obligatorio; no tienen reconocido el salario de Navidad (aguinaldo); no estdn sujetas a la limitacién razonable de la jornada; la
bonificacidn por vacaciones no estd prevista; no tienen reconocido el derecho de estabilidad ni corresponden indemnizaciones por despido
injustificado ni por dimisién con justa causa; estdn excluidas del fuero de maternidad; no estdn cubiertas por el seguro social; el contrato por
escrito no es obligatorio (Centro de Documentacién y Estudios (CDE) y ONU Mujeres, 2016).
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Brecha salarial de género

En materia de brecha salarial de género la Repiblica Dominicana ratificé el Convenio de la OIT N°
100 de igualdad de remuneracién en el afio 1957. Sin embargo, en la traslacién del Convenio a la
normativa vinculante del pais (Cédigo de Trabajo, Ley de Funcién Publica y Ley sobre regulacién
salarial del Estado Dominicano) se realiza una aplicaciéon maés restrictiva que el principio de igualdad
de remuneracién entre hombres y mujeres por un trabajo de igual valor previsto en el Convenio,
considerando solamente la igualdad de remuneraciéon en condiciones idénticas de capacidad, de
eficacia y de antigiedad. Sobre esta cuestiéon ha venido insistiendo desde hace afios la Comisién de
Expertos de la OIT para un cambio legislativo que garantice la igualdad de remuneracién a
trabajos de valor equivalente (ONU Mujeres y SEGIB, 2018).

Mdés alld de la normativa vinculante citada, desde las instancias pUblicas no se promueven iniciativas
especificas dirigidas a reducir la brecha salarial de género, a excepcién del drea de remuneracion y
compensacion que se estd trabajando en el marco del programa de los Sellos de Igualdad.

El margen para la mejora de la intervencidén publica en este dmbito, por consiguiente, es amplio,
abarcando un vasto abanico de posibilidades, desde el conocimiento acerca de los factores que
determinan la brecha salarial en determinados sectores o perfiles, la concienciacién social y
empresarial sobre el tema, la capacitacion y herramientas para la medicion a responsables de los
recursos humanos en empresas, el fomento de sistemas de transparencia retributiva, planes de
mejora retributiva en sectores “feminizados”, etc. (OIT, 2018).

Prdcticas inspiradoras

La Ley de Igualdad Salarial de Islandia [+]
JCTHIL R I{eE Plan Nacional de la EPIC en Panama [+]

LG Nl{cl Modificacion de la Ley 1496 de 2011, Colombia [+]

Liderazgo en el sector pUblico y privado

La Republica Dominicana ratificé en el afio 1964 el Convenio de la OIT N° 111 por el que se
compromete a prohibir cualquier distincién, exclusién o preferencia basada en motivos de raza, color,
sexo, religién, opinién politica, ascendencia nacional u origen social que tenga por efecto anular o alterar
la igualdad de oportunidades o de frato en el empleo y la ocupacién. Ello implica, por consiguiente,
eliminar la discriminaciéon que afecta a las mujeres en el acceso a los puestos de responsabilidad y
liderazgo.

Desde la politica piblica el liderazgo de las mujeres en la gestién empresarial se estd trabajando en
el marco del programa Igualando RD (o Sellos de Igualdad en las Empresas), apoyado por PNUD. Se
trata de un programa que no solo abarca temas de liderazgo, sino que promueve la implementacién
de politicas y prdcticas sobre competencias, cargos, oportunidades de desarrollo, conciliaciéon de la
vida laboral y el desempefio de hombres y mujeres en las organizaciones (publicas y privadas).

En la misma linea desde ONU Mujeres se promueven los Principios para el Empoderamiento Econdmico
de las Mujeres (WEPs), que permiten a las empresas adoptar politicas de igualdad de género dentro
su organizacion, incluidas las dirigidas a promover la presencia en puestos directivos.

En el sector puiblico la Ley 471-08 reconoce expresamente el principio de igualdad de oportunidades
en el acceso a los cargos y las oportunidades de la funcién puiblica sin otro criterio que el mérito
personal y sin discriminaciéon de género. Por su parte la Ley 12-00 establece en un 33% la cuota de
mujeres candidatas a cargos congresionales y municipales y la Ley 13-00 el 50% de mujeres como
Sindicas o Vice-Sindicas.
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Adicionalmente, son varias las iniciativas puestas en marcha en los Ultimos afos dirigidas a promover el
liderazgo de las mujeres en el sector pUblico, particularmente a nivel politico. El programa de Mujeres
Lideres Emergentes, apoyado por el BID, ya concluido, dio la oportunidad de empoderar a mujeres del
sector publico, impactando en un total de 29 mujeres (BID, 2017). El proyecto de Didlogo Politico de
Género, también finalizado, abarcé un conjunto amplio de actuaciones de capacitacién, mesas de
didlogo, talleres con medios de comunicacién y el establecimiento de un Observatorio de Participacién
Politica de las Mujeres, que llegé a mdas de 500 mujeres (BID, 2017).

Actualmente la Escuela de Capacitacién Politica de las Mujeres capacita a mujeres politicas y con
aspiraciones de ocupar puestos de liderazgo mediante el desarrollo de un Diplomado sobre Mujer y
Politica. Se estd implantando, ademds, el Sello de Igualdad en cuatro entidades del sector piblico
(Vicepresidencia, MEPyD, Junta Central Electoras y el Instituto Dominicano de Aviacién Civil).

Oftras iniciativas que pueden promoverse desde el sector publico y privado, y que estdn siendo
aplicadas en otros paises, consisten en el desarrollo de acciones tendentes a aumentar la
representacion de mujeres en las Juntas Directivas; la obligacion de implantar planes de igualdad
de género en las organizaciones mas grandes; incentivos (econémicos, de reconocimiento y
visibilidad) a las organizaciones que apliquen medidas de igualdad; o programas de liderazgo de
las mujeres en los que se combinan capacitacién en temas de liderazgo, con mentorias y generacién
de redes entre mujeres.

Prdcticas inspiradoras

dC I NIdcE Ley 56 de 2017 de participacion de las mujeres en las Juntas Directivas en
Panama [+]

dL TN ldet Acuerdos con headhunters en Chile [+]

LW deE Difusion de los mecanismos del Servicio Civil para el acceso de mujeres en
cargos de Alta Direccion PiOblica en Chile [+]

LN {eR Programas de Liderazgo femenino en el sector empresarial, Colombia [+]

LG RGETILELIEIR Proyecto Promociona en Espaiia [+]

Desarrollo empresarial
En materia de desarrollo empresarial la normativa vinculante no tiene expresamente reconocido el
principio de igualdad de género.

Desde el Viceministerio de Fomento de las Mipymes son numerosas las iniciativas puestas en marchar
de apoyo al emprendimiento y empresarialidad, a las que se suman otros programas promovidos por
el Ministerio de Trabajo, INFOTEP, la banca y el tercer sector. Predominan, ademds, los programas
orientados al emprendimiento en el sector rural y agricola. En muchos de ellos se aprecia una
presencia mayoritaria de mujeres (BID, 2017).

Dirigidos especificamente a apoyar la empresarialidad de mujeres se aprecia que, las iniciativas
existentes, se centran fundamentalmente en los negocios de subsistencia y en los grupos de poblacién
de mujeres mds vulnerables. La oferta de programas de empresarialidad de mujeres (en los que se
considere de un modo transversal las barreras especificas que enfrentan las empresarias) deberia
reforzarse, por consiguiente, con programas que promuevan las empresas de oportunidad entre las
mujeres y su fortalecimiento, con servicios de desarrollo empresarial dirigidos a la innovacién, la
inversion, el acceso a nuevos mercados, la introduccién de tecnologia, la generacién de clUsteres,
etc.
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Entre todas estas iniciativas cabe destacar el Catdlogo de mujeres proveedoras del Estado, promovido
por la Direccién General de Contrataciones Publicas, que ha contado con el apoyo del BID, dirigido a
incrementar la participacion de mujeres en los procesos de contrataciéon publica. En 2018 el total de
proveedoras inscritas asciende a 17,620, con un incremento del 13% respecto a 2017, y consiguiendo
que el 19% de los montos contratados por el Estado se realicen a empresas de mujeres (Direccién
General de Contrataciones Publicas, 2018).

Prdcticas inspiradoras

UNEETICEC CYS S ERECIEO R Catalogo de mujeres proveedoras del Estado [+]

LG Yl{ch Canal de Empresarias, Panama [+]

Gobernanza

A nivel de gobernanza de las politicas para el cierre de las brechas econémicas de género se
aprecian algunas debilidades, de cardcter transversal, que requieren ser trabajadas como
catalizadores imprescindibles para la mejora de la calidad de estas politicas: la coordinacion
interinstitucional y alineacion de agentes en base a objetivos y metas de accion comunes para el
cierre de brechas; y la disponibilidad de evidencias estadisticas desagregadas por sexo para el
seguimiento y la evaluacion de resultados e impacto.

La coordinacién de agentes no solo requiere la creaciéon de mecanismos de coordinacion, muchos de los
cuales ya existen, sino de su institucionalizacién con responsables identificados y alineados y resultados
medibles, asi como, no menos importante, un cambio de actitud en los agentes hacia una coordinacién
mads efectiva orientada a logros (Entrevistas a agentes calve).

Por su parte, la disponibilidad de evidencias estadisticas desagregadas por sexo para viabilizar un
andlisis de género, ha sido considerada como insumo bdsico para la toma de decisiones y la
evaluacién de resultados e impacto de la IPG, por agentes del sector publico y del sector privado
como una necesidad perentoria a ser priorizada y abordada de manera interinstitucional e
intersectorial (Entrevistas a agentes calve).

En este sentido, la importante estructura institucional de género identificada en el sector publico, con
cobertura nacional, local y territorial, ha carecido de un sistema bdsico de monitoreo y evaluacién de
los avances en la transversalizacién de la igualdad y equidad de género en las politicas publicas, que
permita medir el avance en el logro de objetivos y metas y la rendicién de cuentas en el marco de la
END2030 y el Plan Nacional Plurianual del Sector Pidblico (CONSAD, 2017).

Uno de los obstdculos para su creacién ha sido la dificultad para la produccién de estadisticas
desagregadas por sexo, sobre todo a nivel de las estadisticas sectoriales del sector publico, cuyas
fuentes basicas son los registros administrativos, cuyas deficiencias han sido documentadas, tanto desde
las brechas estadisticas de género (Bdez, 2016) como desde las brechas entre la oferta y la demanda
estadistica (ONE, 201 3).

El ONE, en la actualidad, se encuentra finalizando la preparacién del Plan de Desarrollo Estadistico con
enfoque de Género de la Subcomisién Personas (2020-2030), cuya implantacién espera acometerse en
breve (Entrevistas a agentes clave).

Por su parte el MMujer estd trabajando en la creacién del Observatorio de la Igualdad de Género de
la RepUblica Dominicana, para la difusién de los indicadores estadisticos de seguimiento e impacto y
de estudios e investigaciones con enfoque de género, que puedan apoyar la formulacién y evaluacién
de las politicas publicas. Este sistema estd divido en componentes interrelacionados: a) monitoreo y
evaluacién del quehacer del MMujer de manera geo-referencia para dar seguimiento al trabajo que
se realiza a nivel nacional y territorial a través de la sede, las OPP y las OMM; b) monitoreo y
evaluacién de impacto de las politicas piblicas nacionales de género en funcién de los compromisos
nacionales contraidos a través del PLANEG lll y, prontamente, el seguimiento a los indicadores del IPG;
c) monitoreo y evaluacién de los compromisos internacionales en el marco de la agenda 2030,
focalizando el ODS 5 vy, en los restantes 16 ODS, monitoreando su transversalizacién sectorial.
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En particular, se ha mencionado como una tarea relevante del Observatorio la difusiéon de la medicién
de los resultados del estudio sobre uso del tiempo (ONE, ENHOGAR 2016).

Por otra parte, a pesar de que el pais dispone de mucha informacién en torno a las brechas de género
en el mercado laboral, particularmente la producida por el Banco Central a través de la Encuesta
Continua de Fuerza de Trabajo, no siempre se procesan variables laborales sustantivas, otras variables
no se desagregan por sexo, o no se difunden al piblico en general?2,

Por 0ltimo, la disponibilidad de insumos estadisticos y su articulaciéon en un sistema de monitoreo y
evaluacién de impacto de la IPG constituyen dos pardmetros bdsicos para la gestién efectiva de la
gobernanza de la iniciativa, que deberia integrada como una linea de accién fundamental.

Finalmente, se observa que el conocimiento de personas de dreas e instituciones clave en la
implementacién de la IPG, es ain limitado. Durante el desarrollo de las entrevistas a agentes clave y a
los grupos focales se ha identificado una cierta desinformacién acerca del tema de las brechas de
género y sus determinantes, que se considera oportuno trabajar de cara a lograr una mayor
comprensiéon que haga posible el impulso de una politica adaptada y pertinente para el cierre de
dichas brechas.

Iniciativas del sector privado

En la Repuiblica Dominicana el desarrollo de politicas y medidas de igualdad de género en el sector
privado tiene ain un cardacter incipiente. Actualmente, la informacién de la que se dispone para
poder contar con un panorama cierto del sector es muy escasa, pero se ha podido delinear cierta
visién de la problemdtica a partir de las entrevistas a agentes clave, los grupos focales y de la
consulta de fuentes secundarias.

Entre las personas representantes del sector privado se percibe un clima favorable a la implantacién
de medidas de igualdad. En general, existe una percepcion de que se trata de un tema prioritario y
avistan un sentido de oportunidad del momento actual, que podria favorecer al logro futuro del
cierre de las brechas. En esa linea, lo que principalmente destacan es el posicionamiento del tema en
la agenda pulblica, mas alld del MMujer y cémo viene siendo difundida paulatinamente la
problemdtica de la desigualdad laboral entre hombres y mujeres. Han destacado que, en diferentes
espacios de toma de decisién a nivel privado (Cdmaras y asociaciones empresariales), ya se estdn
promoviendo las ventajas de estimular la mayor inclusién de mujeres en las empresas, considerando
que asegurar su permanencia y progresion constituye una estrategia beneficiosa para las empresas,
para las mujeres y sus familias, y para la sociedad en su conjunto.

Bdsicamente, el impulso de las medidas de igualdad en el sector privado estd siendo protagonizado
por un reducido nimero de empresas en el marco de los dos programas de referencia en el pais: el
programa Igualando RD (apoyado por el PNUD, en colaboracién con el MMujer y el MT) y los WEPs,
una iniciativa de ONU Muijeres en el pais.

Estas iniciativas estdn sirviendo para generar sensibilizacién empresarial en la materia, pero el
avance continda siendo “timido” a tenor de los discursos recogidos en el desarrollo de los grupos
focales, donde se reconocen el mantenimiento de resistencias para la contratacién de mujeres en
determinados sectores (por ejemplo, la industria tabacalera) y de prdcticas discriminatorias al
momento del reclutamiento, la permanencia y la promocién (Grupos Focales). En este sentido, se
recomienda como necesario el intercambio entre empresas que podrian considerarse “mentoras”, con
otras que hayan decidido sumarse a la iniciativa, en donde se expongan y se difundan, entre
tomadores y decisiones y poblacién general, las dificultades, las estrategias exitosas y los desafios de
su implementacién (Grupos Focales).

22 por ejemplo, los registros administrativos de la empleomania piblica, responsabilidad del MAP, operacionalizada a través del Sistema de
Administracién de Servidores Publicos (SASP) o de las empresas privadas, responsabilidad del MT, a través del Sistema de Integrado de Registro
Laboral (SIRLA) de empresas formales contienen mdltiples variables laborales relevantes, que no estdn siendo suficientemente explotadas. Sus datos
requeririan ser mejor explotadas estadisticamente segin sexo y difundidos, pues ambas fuentes serian de gran utilidad para la toma de decisiones
y para el propio seguimiento de los resultados e impactos de la IPG en el sector piblico y privado.
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En cualquier caso, la aproximacién al estado de la cuestidon en el pais es limitada, dado que no se ha
abordado un estudio especifico en la materia que permita medir el pulso al clima empresarial
favorable al desarrollo de politicas de género en las empresas, similar a los realizados en otros
paises. La escasa informacion al respecto representa, por consiguiente, una posible prioridad a
abordar en el marco del Plan de Acciéon de la IPG.

Igualando RD

Segun se ha sefialado, una de las iniciativas de referencia para la implantacién de medidas de
igualdad de género en las empresas es la iniciativa Igualando RD, cuya aplicacién se estd llevando a
cabo no solo en el sector privado, sino también en organismos publicos.

Su objetivo es eliminar las desigualdades de género en las organizaciones basdndose en un Modelo
de Gestion con Calidad, tanto para grandes empresas, como pymes e instituciones publicas. Dicho
modelo de gestién es aplicado a las distintas dreas del negocio, a saber:

Conciliaciéon y corresponsabilidad entre la vida familiar, personal y laboral.
Reclutamiento y seleccién del personal.

Desarrollo Profesional.

Remuneracién y compensacion.

Ambiente de trabajo, salud y calidad de vida.
Hostigamiento, acoso sexual y laboral.

Comunicacién interna y externa.

Gestidn y organizacién a lo interno de la empresa.

Esta acciéon se realiza a través de la preparacion y aprobacién de una norma pais; creaciéon de un
mecanismo de certificacion; e intervencién en empresas y organizaciones para la entrega del Sello
de Igualdad.

La acreditacién a la que pueden optar las empresas participantes se divide en tres categorias (Oro,
Plata y Bronce) de acuerdo al grado de cumplimiento de las normas establecidas por el pais para
otorgar dicho sello.

Los principales logros alcanzados por el programa hasta la fecha son:

e Elaboracién y puesta en vigencia de la Norma Dominicana (NORDOM 775) juntamente con el
Instituto Dominicano para la Calidad -INDOCAL-.

e Capacitacién y certificaciéon de cinco personas, auditoras dominicanos, acreditadas para
realizar auditorias externas en certificaciones de género.

e Firma de Acuverdos de Compromiso para difundir el Sello de Igualdad de Género (con
organizaciones como la Federacién de Mujeres Empresarias Dominico Internacional; la
Asociacion Dominicana de Mujeres Empresarias; la Asociacion Nacional de Mujeres
Empresarias, Ejecutivas y Profesionales).

e Once empresas en el proceso de implementacién, etapas de autodiagndstico e
implementacion del plan de accién. Estas empresas son Industrias Nigua, S.A; Domex Nacional,
SRL; Humano Seguros, SRL; Asociaciéon Popular de Ahorros y Préstamos; Uniformes
Empresariales; Ferpiti; Q&S Laboratorios; Famira SRL; ACERH Group; Grabo Estilo; y Oliver
&Oliver y Legalisimo23.

e Tres empresas acreditadas con el Sello Oro y la Certificacidn NORDOM 775, a saber: BHD
Ledén (empresa bancaria); BEPENSA (empresa embotelladora); Claro Dominicana (empresa de
telecomunicaciones).

e Dos empresas en proceso de firma de la carta de compromiso: Banco Caribe y Barrick Gold.

e  Mds de 15 mil personas beneficiarias directas y alrededor de 30 mil personas beneficiarias
indirectas.

23 Es destacable que esta entidad bancaria referente en igualdad laboral entre hombres y mujeres, ya que viene manteniéndose en el Top 10 de
companias del pais que mds trabajan en el cierre de la brecha econémica entre hombres y mujeres, registrando cifras més elevadas en puestos
ocupados por mujeres, donde el 56% de los cargos directivos de APAP son mujeres, mientras que solo el 44% son hombres.
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La incursidon de los procesos de auditoria en al interior de las empresas ha permitido identificar
algunas buenas practicas empresariales como son:

P Establecimiento de Comités de Género responsables de aplicar las politicas y procedimientos
disefados para garantizar la integralidad en todas las dreas de las empresas.

»  Aplicacién de autodiagnésticos y encuestas de clima laboral.

»  Planes de capacitacién especificos en temas de género (seis empresas).

» Elaboracién y puesta en ejecucidon de guias de Lenguaje Inclusivo y No Sexista (cuatro
empresas).

» Elaboracién y Puesta en prdctica de Protocolos para la intervencién y atencién del Acoso y la
Violencia de Género e Intrafamiliar (cuatro empresas).

P Revisién y actualizacién de politicas de reclutamiento, perfiles de puesto y selecciéon de
personal, aplicando un lenguaje inclusivo y no discriminatorio (méas de 11,000 en cinco
empresas)

P Estandarizacién de politicas de remuneracién y compensacién, estableciendo aumentos
progresivos para nivelar las posiciones que lo han requerido (seis empresas).

P Fomento para acceso a posiciones de liderazgo y planes de acompafiamiento para el
desarrollo profesional de las mujeres en las empresas.

P Establecimiento de programas de lactancia materna e instalacién de salas de lactancia
materna.

P> Disefio de campafias de comunicacidn interna y externa en temas de acoso, violencia y
liderazgo.

El compromiso del sector privado en esta iniciativa se refleja no solo en las prdcticas referenciadas sino
en el apoyo que diferentes entidades dominicanas (la Asociacidon de Industrias de la Republica
Dominicana -AIRD-, la Asociacién Dominicana de Zonas Francas —ADOZONA-, Banco BHD Leédn;
Industrias Nigua y ARGQOS), han manifestado a la existencia de la iniciativa en el pais mediante su
participacién en el Foro de Presentacion de la iniciativa.

Prdacticas de empresas acreditadas con el Sello de Oro

En el marco del programa Igualando RD cabe destacar las prdcticas que estdn desarrollando las
empresas acreditadas con el Sello de Oro, que transcienden incluso los estdndares estipulados en la
NORDOM 775.

Un hallazgo relevante a destacar es que la implementaciéon prdctica de esta iniciativa representa un
enfoque integral del cierre de brechas de género. Su estrategia de implementacion abarca cambios
en el quehacer institucional a nivel interno y a nivel de los bienes y servicios que ofertan a la
poblacion y, en ambos casos, se intenta dar respuestas a las necesidades identificadas de mujeres y
hombres, como la via idénea para institucionalizar los procesos de construccion de prdcticas
empresariales igualitarias. Esta suma de estrategias que impactan el beneficio de los colaboradores
institucionales con iniciativas dirigidas al colectivo de clientes, con servicios personalizados que
atienden sus necesidades generales y especificas, vislumbra resultados efectivos al aunar lo individual
con lo colectivo.

BHD- Ledn, por ejemplo, cuenta con la Estrategia de Género Mujer. Iniciada en 2015, su objetivo es
brindar propuestas de valor diferenciadas a las clientas; velar por la equidad de género dentro de la
propia institucién y contribuir al empoderamiento econémico de las mujeres.

La estrategia orientada a las clientas ha incluido, entre otras acciones: 1) el disefio y la entrega de
productos bancarios especificos para las mujeres, promoviendo su inclusién financiera y estableciendo
nuevos espacios para que ellas puedan desarrollar sus negocios contribuyendo, en Ultima instancia, a
la mejora de la calidad de vida de ellas y de sus familias; 2) las précticas de igualdad y equidad de
género en el dmbito laboral, que consisten en un conjunto de iniciativas que pretenden responder a las
limitaciones que enfrentan las mujeres para desarrollar su liderazgo y crecimiento dentro del banco, y
que incluye ambiente laboral flexible, propuesta de ahorro de tiempo, de bienestar familiar (de
donde surge el lactario), de independencia econémica etc.; 3) el programa “mujeres que cambian el
mundo”, un reconocimiento anual que honra a las mujeres que, con sus acciones y aportes, impactan de
manera positiva en su entorno al generar transformaciones en su comunidad o en la sociedad.
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En el interior de la organizacién la empresa ha trabajado, especialmente, en medidas de promocién y
posicién de mujeres en puestos de liderazgo, y en el drea de la igualdad de remuneraciéon. Uno de los
impactos mds sobresalientes es que la presencia de mujeres en la alta gerencia y el Consejo de
Administracién ha pasado de un 13% en 2015 a un 20% en el 2017.

Respecto a los efectos que esperan a futuro, una de las lideres de la iniciativa expresa que asumir la
estrategia les permitird llegar a conocerse como una “institucién de éxito econémico, pero también de
éxito humano” (Entrevista informante clave).”

Por su parte, para BEPENSA, la aparicién del Sello Igualando RD supuso un proceso natural, ya que la
empresa forma parte del Grupo de México, que lleva varios afios como empresa certificada en
equidad de género.

A pesar de ello, segun palabras del director de Asuntos Corporativos de la entidad, Juan Amell “este
proceso nos sirvié, entre otras cosas, para evaluar los diferentes perfiles de una empresa industrial como
esta, en donde la mayoria de las posiciones en las dreas de ventas, produccién y distribucién son
tipicamente operadas por empleados masculinos y cuando comenzamos con el Sello, nos dimos cuenta de
que una de las cosas mds importantes era fener las condiciones para que esto pudiera cambiar” (PNUD,
Republica Dominicana).

Como resultados tangibles de su participaciéon en el Sello, BEPENSA cuenta con cuatro mujeres que
estdn ocupando puestos tradicionalmente masculinos (una ejecutiva de rutas especiales; una auditora
interna basada en riesgos; una controlista a nivel nacional; y una mercaderista) con las implicaciones
técnicas que de ello se deriva (funciones de supervisidén, organizacién, acceso a almacenes, carga y
traslado de productos, etc). También se han puesto en marcha politicas no discriminatorias asociadas al
reclutamiento y la promocién de su personal y procedimientos que generan acciones para prevenir y
atender la violencia intrafamiliar y de género.

Finalmente, Claro Dominicana ha sido la Ultima distinguida con el Sello de Oro.

Una de las iniciativas mds conocidas y celebradas de la entidad es el evento de conmemoracién del
dia Internacional de la Mujer “encuentro Claro”, convertido en plataforma de reconocimiento a la
trayectoria de mujeres valiosas mediante el cual se comparte la vivencia de mujeres luchadoras que
han cambiado su destino y el de sus familias. Por medio de esta cita, Claro no solo celebra el espacio
que tienen ganado las mujeres, sino su compromiso por implementar buenas prdcticas en materia de
equidad de género.

Ademds, segin palabras de la Directora de Recursos Humanos, Sandra Tejada, “tanto la remodelacién
de la sala de lactancia, como la certificacién de Igualdad de Género forman parte del compromiso social
de Claro, de llevar a cabo de manera voluntaria la implementacién buenas prdcticas en materia de
equidad de género, que conduzcan a condiciones de igualdad entre los hombres y mujeres que son parte
de la compaiia, la conciliacién de la vida personal, el trato digno y el trabajo decente, asi como el
mejoramiento del ambienta laboral” (El Digital, 2018).

Principios para el Empoderamiento de las Mujeres (WEP)

Por su parte, los Principios para el Empoderamiento de las Mujeres (WEP) son un conjunto de
reflexiones destinadas a ayudar al sector privado a centrarse en los elementos clave para la
promocién de la igualdad de género en el lugar de trabajo, en el mercado y en la comunidad. Han
sido elaborados mediante un proceso consultivo multilateral y bajo el liderazgo de ONU Mujeres y
del Pacto Global de las Naciones Unidas (UN Global Compact).

Los principios WEP ofrecen una “éptica de género” que permite a la actividad empresarial medir y
analizar las iniciativas en curso, los valores de referencia y las prdcticas de evaluacién.

Los siete principios son:

1. Promover la igualdad de género desde la direccién al mds alto nivel.

2. Tratar a todos los hombres y mujeres de forma equitativa en el trabajo; respetar y defender
los derechos humanos y la no discriminacién.

3. Velar por la salud, la seguridad y el bienestar de todos los trabajadores y trabajadoras.
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4. Promover la educacién, la formacién y el desarrollo profesional de las mujeres.

5. Llevar a cabo prdcticas de desarrollo empresarial, cadena de suministro y mercadotecnia a
favor del empoderamiento de las mujeres.

6. Promover la igualdad mediante iniciativas comunitarias y cabildeo.

7. Evaluar y difundir los progresos realizados a favor de la igualdad de género.

A nivel global, casi 1,700 empresas han adoptado los Principios de Empoderamiento de la Mujer.
150 de estas empresas se encuentran en Brasil y 88 en América Latina. En la RepUblica Dominicana,
hasta la fecha, dos empresas se han adherido a estos principios: Banco ADOPEM y la compaiiia
Oficina Melo Guerrero, S. A.

Empresas de la IPG y sus practicas de igualdad

Por ultimo, las propias empresas participantes en el Grupo de Liderazgo se encuentran haciendo
esfuerzos por mejorar su politica y gestion empresarial desde el punto de vista de la igualdad de
género.

Entre las medidas mads sefialadas se encuentran:

e En el drea de reclutamiento y seleccion: procedimientos de contratacién sin sesgos de género;
solicitud de CV sin fotos; publicacion de vacantes con lenguaje inclusivo; fomento de la
incorporaciéon de mujeres en posiciones no tradicionales; educacién en género del personal de
reclutamiento; creacién de una plataforma interna de publicacién de puestos.

e En el drea de promocion y liderazgo: procesos de promocion transparente (publicacion de
vacantes internas); promociéon de mujeres en posiciones de alta direccidn; andlisis de los obstdculos
para el desarrollo empresarial interno de las mujeres; programas de desarrollo de carrera para
mujeres; alentar a las mujeres en las promociones internas; programas de mentoria para mujeres;
establecimiento de cuotas de mujeres en las distintas posiciones.

e En el drea de remuneraciéon: igualdad de beneficios sin distincién de género; sistemas de
evaluacién por competencias; politica salarial transparente.

e En el drea de conciliacion: disposicion de salas de lactancia; ampliacién de los permisos de
paternidad por encima de lo marca que Ley; charlas al personal sobre paternidad responsable;
instalacién de Clubes de Embarazadas y Lactario y el Club de Padres

e En el area de politica corporativa: auditorias sobre principios sociales; cédigo ético con valores en
igualdad de género; instalacion de Comités de Género.

Balance de las iniciativas en el sector privado

El balance de la informacién presentada lleva a concluir, en primer lugar, la inexistencia de estudios
especificos que permitan aproximarse a cémo el sector privado se encuentra contribuyendo al cierre
de las brechas de género en el interior de sus organizaciones.

Las escasas experiencias halladas se circunscriben al dmbito de intervencidon de los programas
Igualando RD y WEPs, y a las facilitadas por las empresas participantes en el Grupo de Liderazgo de
la IPG. En todos estos casos se trata de grandes corporaciones que se sitban como “abanderadas” de
una causa que debe ser extendida, al resto de grandes empresas, pero también a las pymes.

La IPG representa, en ese sentido, una plataforma de mejora para las prdcticas implantadas, pero
también de visibilidad y comunicaciéon de lo que se estd trabajando, para ser trasladadas a otras
empresas, generando “masa critica” hacia un clima mas favorable en materia de igualdad dentro del
sector privado.
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Practicas inspiradoras

CCTAZC R CYE G EOEC UL E Igualando RD- Sellos Igualdad Género en las Empresas,

Sistema de Gestion de Igualdad de Género en las Empresas y Organizaciones [+]

ECTCC Y S EENECENNPE Los Principios WEPs [+]
ECTCIC CY SN EL N Estrategia de Género Mujer BHD-Leén [+]

CITL RN ETHEEENEIR Los programas para la implantacion de medidas de igualdad
en las empresas en América Latina y Europa [+]

R ETO LA LICIR Practicas empresariales de eficacia probada [+]

LGN ldch Buenas Practicas para la gestion del talento humano, Colombia [+]

L WIdR Pacto empresarial contra los estereotipos de género en la publicidad,
Colombia [+]

LI MIdcE Alternativas de acompanamiento para implementar la equidad de
género, Colombia [+]
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Anexo 2. Graficos

Grafico 35. Brecha de género global. Paises de América Latina y el Caribe. 2018
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Fuente: (WEF, 2018)

Grafico 36. Brecha de género global segin dimensiones. Republica Dominicana. 2018
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Gréfico 37. indice de Desigualdad de Género. Paises de América Latina y el Caribe pais. 2015
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Gréfico 38. indice de Desigualdad de Género por componentes. RepUblica Dominicana. 2016
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Grafico 39. Tasa de participacién econémica de las mujeres. Paises de América Latina y el Caribe. %. 2016
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Fuente: (OIT, 2017 a)

Grafico 40. Brecha de género en la tasa de participacion econémica de las mujeres. Paises de América Latina y el Caribe.
%. 2016
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Fuente: (OIT, 2017 a)
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Grafico 41. Tasa neta de matriculacién por sexo y niveles educativos. RepUblica Dominicana. %. 2016
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Grafico 42. Porcentaje de analfabetismo en personas de 15 o mds afios de edad por sexo y zona geogrdfica. RepUblica
Dominicana. %. 2015
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Grafico 43. Distribucion porcentual de las mujeres con 25 o mas aiios de edad por zona de residencia, segin nivel

educativo. Republica Dominicana. %. 2015
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Fuente: (BCRD, 2017)
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Grafico 44. Distribucion porcentual de las mujeres de 15 o mas afios de edad por nivel socioeconémico del hogar y nivel
educativo. RepUblica Dominicana. 2013
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Fuente: (ONE, 2013a)

Grafico 45. Proporcion de la poblaciéon dedicada a los quehaceres domésticos por sexo. Paises de América Latina. 2014
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Fuente: (CEPALSTAT, 2018)
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Tabla 2. Promedio de horas semanales dedicadas al trabajo no remunerado y al trabajo de cuidado por sexo y

caracteristicas sociodemograficas. Valores absolutos. RepUblica Dominicana. 2016

Trabajo no remunerado

Trabajo de cuidado no remunerado

Nivel

educativo

Grupo

socioecondémic

(o]

Hombres Mujeres Hombres Mujeres

Rural 11.1 33.9

Urbano 9 30.3

De 10 a 14 6.8 14 1.3 4.7
15-24 7.4 29.2 22 17.4
25-45 9.6 34.6 3.8 18.8
46-59 10.2 30.3 28 12.2
60-74 11.3 28.8 2.7 11.3
75y mds 13.5 71.5 3 4.2
Inicial 17 23.4 0 6.8
Bdsico 10 32.8 2.5 15.3
Medio 8.6 32.4 3.3 17.4
Universitari

o 10.6 28.3 4.5 14.6
Postgrado 8.7 25 3.6 12.7
Muy bajo 2.1 18
Bajo 3 17.9
Medio bajo 3.1 16
Medio 3.9 14.9
Alto 4.1 10.6

Fuente: (BCRD, 2017)

Grafico 46. Tasas de matriculacion netas en prescolar y guarderia. Paises de América Latina y el Caribe. %. 2012
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Grafico 47. Tasas de desempleo. Paises de América Latina y el Caribe. %. 2017
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Fuente: (OIT, 2017a)

Grafico 48. Tasa de desempleo abierto por sexo y edad. % . Republica Dominicana.2016
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Fuente: (MEPyD, 2016)

Grafico 49. Tasa de desempleo abierto por sexo y nivel educativo. % . Reptblica Dominicana.2016
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Fuente: (MEPyD, 2016)
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Grafico 50. Tasa de desempleo abierto por sexo y quintil de ingreso en el hogar. % . Reptblica Dominicana.2016
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Fuente: (MEPyD, 2016)

Grafico 51. Tasa de desempleo abierto por sexo y zona rural/urbana. % . RepUblica Dominicana.2016
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Grafico 52. Distribucién de la poblacién desempleada por sectores de actividad. Republica Dominicana. %. 2016
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Fuente: (BCRD, 2017)

Grafico 53. Distribucién de la poblacién desempleada por ocupaciones. RepUblica Dominicana. %. 2016
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Grafico 54. Tasa de ocupacién por sexo. RepUblica Dominicana. %. 2016
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Fuente: (BCRD, 2017)

Grafico 55. Poblacién ocupada en sectores de baja productividad por sexo. Paises de América Latina. %. 2014
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Fuente: (ONU MUIJERES, 2017)

Grafico 56. Mujeres sobre el total de la ocupacién por actividad econémica. %. 2016
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Grafico 57. Distribucién de la poblacién ocupada por ocupacién. % . Republica Dominicana. 2016
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Grafico 58. Mujeres egresadas sobre el total en la educacién superior. %. 2015
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Grafico 59. Distribucion de la poblacién matriculada en las Universidades por dreas de conocimiento. % . RepUblica

Dominicana. 2016
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Grafico 60. Tasa de empleo informal no agricola por sexo. %. Paises de América Latina. 2017
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Fuente: (CEPALSTAT, 2018)

Grdfico 61. Tasa de empleo informal por actividad econémica. %. RepUblica Dominicana. 2016
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Fuente: Elaboracién propia a partir de (BCRD, 2017)

Grafico 62. Cobertura efectiva de pensiones de la poblacién en edad de percibir una pension. Paises de América Latina y
el Caribe. %. 2016

Fuente: (PNUD, 2016a)
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Grafico 63. Jovenes Ni-Nis (de 15 a 24 afios) por sexo. Valores Absolutos. RepUblica Dominicana. 2008-2016
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de (BCRD, 2017)

Grafico 64. Proporcién de poblacién Ni-Ni sobre el total (poblacién de 15 a 24 afios). %. Paises de América Latina. 2011
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Fuente: (OIT, 2013)

Grafico 65. Tasas de desempleo juvenil urbano por sexo (poblacién de 15 a 24 afios). %. Paises de América Latina.
2017
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Fuente: (CEPALSTAT, 2018)
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Grafico 66. Tasas de empleo informal por sexo y grupos de edad. %. Republica Dominicana. 2016
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Fuente: (BCRD, 2017)
Grafico 67. Tasa de participacién econémica de la poblacién de 15 afios y mds por sexo y drea geogrdfica. %.
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Grafico 68. Tasa de participacién econémica de la poblacién de 15 afios y mds por sexo y quintil de ingresos. %.
RepUblica Dominicana. 2014
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Grafico 69. Tasa de desempleo por sexo y drea geogrdfica. %. Repiblica Dominicana. 2016
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Fuente: Elaboracién propia a partir de (BCRD, 2017)

Gréfico 70. Ingresos promedios mensuales en ocupacién principal por sexo. RD$. RepUblica Dominicana. 2008-2016
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Fuente: (BCRD, 2017)

Grafico 71. Brecha salarial de género. %. Paises de América Latina. Alrededor de 2014
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Fuente: (ONU MUIJERES, 2017)
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Grafico 72. Porcentaje de empresas con Gerente General Mujer. %. Paises de América Latina. Alrededor de 2016
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Fuente: (Banco Mundial, 2017)

Grafico 73. Distribucién de la poblacién ocupada por categoria ocupacional. %. RepUblica Dominicana. 2016
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Grafico 74. Porcentaje de firmas segun participaciéon de mujeres en la propiedad por tamaifio de empresa. %. RepUblica
Dominicana. 2017
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Fuente: (Banco Mundial, 2017)

Grafico 75. Porcentaje de firmas segin participacion de mujeres en la propiedad y sexo de la alta direccién. %.
RepUblica Dominicana. 2017
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Fuente: (Banco Mundial, 2017)

Grafico 76. Porcentaje de firmas donde la mayoria de sus propietarios son mujeres. %. Paises de América Latina.
Alrededor de 2017
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Fuente: (Banco Mundial, 2017)
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Anexo 3. Iniciativas de referencia y practicas
destacadas

Iniciativas de referencia en RepUblica Dominicana

UNEETIE R NS EEGEC LR E Proyecto de transversalizacion de género en la implementacion de la

Estrategia Nacional de Desarrollo

El Art. 16 del Reglamento de Aplicacién de la Ley Orgdnica No.1-12, que establece la END 2030,
sefala que el MMuijer es el organismo publico responsable de velar por el cumplimiento de las politicas
transversales.
Con el apoyo del Ministerio de Economia, Planificacion y Desarrollo (MEPyD) y de ONU Mujeres, el
MMuijer ha logrado la creacién de un proyecto de transversalizaciéon de género en la implementacién
de la END 2030.
Las instituciones piloto que forman parte de la ejecuciéon de este proyecto, comprometidas a través de
la firma de un acuerdo de colaboracién interinstitucional, son:

i. Ministerio de Industria y Comercio (PYMES).

ii. Ministerio de Educacién (MINERD).

iii. Ministerio de Salud (MSP).

iv. Ministerio de Trabajo (MT).

\2 Ministerio de Administracion Publica (MAP).

vi. Procuraduria General de la Republica.

vii.  Oficina Nacional de Estadistica (ONE).
viii. Direccién General de Contrataciones Publicas (DGCP).
ix. Ministerio de Hacienda.

X. Gabinete Social de la Presidencia de la Republica.

Uno de los principales logros de este proyecto ha sido la inclusion de partidas presupuestarias
especificas para impulsar la igualdad de género en el Presupuesto Nacional durante el afio 2016. Esto
fue posible para ocho de las Instituciones pilotos que participan en el proceso de transversalizacion del
enfoque de género en la END.

Fuente: (CONSAD, 2017)

EETCC EN S EENEEEINIPE La “tanda extendida”

El Gobierno dominicano, desde el 2011, ha implantado progresivamente la ampliacién a ocho horas de
la jornada escolar diaria de clases, para fortalecer la calidad de la docencia y el aprendizaje en
materias transversales al alumnado.

Mediante este sistema la escuela dominicana recibe a los nifios y nifias desde las 7:30 de la mafiana
hasta las 4 horas de la tarde, incluyendo la alimentacién durante esas horas.

Con la “tanda extendida”, ademds de mejorar la calidad en el aprendizaje, se ofrece a las mujeres la
oportunidad de obtener tiempo para ellas mismas y proporcionar un ahorro a las mujeres mds pobres en
términos de alimentacién.

En 2018, la politica de jornada escolar extendida beneficié a casi 1,2 millones de estudiantes en 4,200
centros educativos en los niveles del inicial, primario y secundario, para un 62% en funcién de la
matricula 2016-2017.

Ademds implementd la estrategia de recuperacién y nivelacién, beneficiando a casi 11,3 mil estudiantes
en sobreedad para 127 centros educativos del segundo ciclo del nivel primario.

Fuente: (Entrevista a agentes clave)
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EETICRC EN S S ENELEON R Plan para Envejecientes

Repuiblica Dominicana aprobé, en 1998, la Ley No. 352-98 sobre Proteccién de la Persona Envejeciente,
entre cuyos derechos se encuentran el derecho al libre y fdcil acceso a los servicios publicos y privados
(Art. 7).

La Ley instruye a distintas instituciones estatales y de la sociedad civil a tomar las acciones encaminadas
a garantizar los derechos y el bienestar de las personas envejecientes.

En el marco de esta Ley se crea el Consejo Nacional de la Persona Envejeciente (CONAPE), como
organismo oficial en materia de definicién y ejecuciéon de politicas nacionales sobre la poblaciéon adulta
mayor. Entre los servicios que presta el CONAPE se encuentran servicios de atencién gerontolégica y
geridtrica, ademas de otros servicios de salud, asesoria legal y ayudas econémicas.

Fuente: (ONU Mujeres, 2018)

UNECTACRC ENEETEN LRGN PE E-Chicas, Supermadticas

Los clubes piloto de MCIT-Matemdtica, Ciencia, Ingenieria y Tecnologia (E-Chicas, para nifias entre sexto y
octavo grado, y Supermdticas, para adolescentes y jévenes del bachillerato) fueron desarrollados a
partir del afio 2011 por el Centro de Investigacion para la Acciéon Femenina (CIPAF) en el marco del
proyecto Género y TIC: Igualdad y Equidad en la e-Dominicana, auspiciados por ONU Mujeres, UNESCO vy
la Embajada Britdnica. Fueron implantados en seis escuelas publicas de Santo Domingo Este,
seleccionadas por tratarse de uno de los municipios del pais con mayor nimero de embarazos
adolescentes.

Los clubes, dispuestos en grupos de no mds de 30 nifias, se convirtieron en espacios extracurriculares de
empoderamiento femenino donde se incentivaba a las nifias y jovenes al estudio de carreras no
convencionales.

El programa incluia: clases de matemdtica intensiva; habilidades informdticas; robética; html;
pensamiento légico; etc.

También incluia visitas y sesiones de trabajo en el Instituto Tecnolégico de las Américas (ITLA) y a
empresas de tecnologia. Antes de entrar a esta parte del programa, recibian talleres sobre autoestima,
derechos de las mujeres, sexualidad y violencia de género. Del mismo modo, asistian a charlas de
mujeres cientificas, ejecutivas del drea de la tecnologia, y otras actividades que buscaban romper con los
prejuicios y las creencias de que las mujeres no son buenas para las ciencias.

Los clubes MCIT contaron con el apoyo del personal directivo y docente de las escuelas y constituyeron
una experiencia sumamente positiva. Quienes formaban parte de los clubes subieron sus calificaciones y
llegaron al cuadro de honor de sus escuelas. Ninguna de las chicas tuvo un embarazo mientras formaba
parte de los clubes y el 80% se inscribié en una universidad o carrera técnica.

El CIPAF, en relacién a la ejecucién de este proyecto, obtuvo el premio GEMTECH AWARDS de la Unién
Internacional de las Telecomunicaciones y ONU Mujeres; en el drea 4 relativa a la inclusién de las nifias
en carreras TIC.

En 2014, al final del Proyecto Género y TIC, y por un acuerdo entre el CIPAF y el MINERD, los clubes se
convirtieron en una politica publica del Ministerio, a cargo de la Direccién de Informdtica Educativa. Esto
se tradujo en el incremento del nimero de clubes y de alumnas a nivel nacional lo que permitié que se
pudieran impartir clases de robética en todo el pais y celebrar el Dia Internacional de las Nifias y las
TIC.

Sin embargo, la falta de presupuesto asignado para los clubes, imposibilité el pago de los honorarios de
los facilitadores. Otra de las limitaciones encontradas fue la resistencia del personal directivo de las
escuelas y de padres y madres a tener clubes exclusivos de nifias donde se ofrecian clases sobre
sexualidad, prevenciéon de embarazos y derechos de las mujeres.

El convenio entre el MINERD y el CIPAF no fue renovado a pesar de la evaluacién realizada y éste no
pudo continuar trabajando de forma aislada por lo que los clubes cerraron el 30 de junio del afio 2016.

Fuente: (CONSAD, 2017)
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UNEETICRC NS S ERECREIN Y Comunidad de Mujeres Portuarias

Desde noviembre 2016, la Autoridad Portuaria Dominicana inicié un plan de accién de politica de
género en la institucién en coordinaciéon con el Ministerio de la Mujer. En ese sentido, se ha logrado la
homologacién salarial por cargos en todas las dreas.

A través de un acuerdo interinstitucional con el PACAM, se desarrolla un programa de formacién técnica
para empleados y empleadas con el objetivo de capacitarlos para dar soporte y acompanamiento a
mujeres victimas de violencia. Ademds la institucién trabaja en la puesta en funcionamiento de una
guarderia infantil y una sala de lactancia para las madres trabajadoras de la Autoridad Portuaria.

En 2017 se ha lanzado el proyecto Comunidad de Mujeres Portuarias, cuyo objetivo es promover la
participacién de las mujeres en el sector maritimo y portuario mejorando su calidad de vida en todos
los dmbitos de su accionar.

En la actualidad el sector maritimo portuario de Republica Dominicana, incluyendo las empresas del
sector privado, tiene la mas alta representacion de mujeres de todos los paises de América Lating,
Central y la regién del Caribe. Hace cuatro afios en el sector apenas el 13 % eran mujeres; en 2018
ese porcentaje alcanza el 42%.

Fuente: (El Nuevo Diario, 2018)

UNEETIERC EN S EERECREIN Y Catalogo de mujeres proveedoras del Estado

La Direccion General de Contrataciones Publicas (DGCP) ha desarrollado un Catdlogo de mujeres
proveedoras del Estado dirigido a incrementar la participacién de mujeres empresarias en los procesos
de contratacién publica y a contribuir al desarrollo y empoderamiento econémico de las mujeres.
Ademds de contar con informacién actualizada, puede ser consultado por rubro y provincia, con lo que
se incluye la ubicacién geogrdfica del domicilio, de forma tal que la convocatoria pueda ser realizada
en el territorio donde se origina la necesidad, tal y como dispone el Decreto No.164-13 en apoyo a la
produccién y fabricacién nacional.

El total de proveedoras inscritas asciende a 17,620, cifra que refleja un incremento anual de 13%, en
comparacién a 2017. Con relacién al total de los montos contratados, la participacién de las mujeres
fue de un 19% en 2018, lo que equivale a mds de 11,241 contratos adjudicados por un monto de
RD$13,923,031,985.00.

La Direccidon General de Contrataciones Publicas, en su esfuerzo por fortalecer el empoderamiento
econdémico de las mujeres, ha puesto en marcha otfras actuaciones, algunas de las mds relevantes serian:
incorporacion de la variable sexo en el Registro de Proveedores; talleres de sensibilizacion a nuevas
auvtoridades de los Gobiernos Locales; participacidon como institucién piloto en las Auditorias
participativas de Género de ONU Mujeres y OIT; Taller Acciones para el liderazgo y desarrollo
econémico de la mujer desde la perspectiva publica y privada; Rueda de Negocios del Mercado de
Compras Pdblicas; creaciéon del Modelo dominicano de Compras publicas sostenibles e inclusivas;
convenios de cooperaciéon con diferentes asociaciones de mujeres empresarias; y acuerdos de
coordinacién interinstitucional; etc.

Fuente: (Direcciéon General de Contrataciones Piblicas, 201 8)
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UNECTAC N CN S T EC RGN E Igualando RD- Sellos Igualdad Género en las Empresas, Sistema de

Gestion de Igualdad de Género en las Empresas y Organizaciones

El MMujer, el MT, el Consejo Nacional de Competitividad y PNUD implementan esta iniciativa

innovadora para eliminar las desigualdades de género en el mundo laboral de los sectores privado y

publico, estableciendo un Modelo de Gestién con Calidad para la Igualdad de Género en empresas

y organizaciones del pais.

La iniciativa, conocida como Igualando RD, establece un modelo de igualdad de género con calidad

en las grandes empresas, pymes y organizaciones que promueva acciones para eliminar brechas de

género e incremente la participacién y las oportunidades laborales equitativas entre mujeres y

hombres.

La eliminacién de la desigualdad implica la puesta en marcha de acciones especificas en las

principales dimensiones de la empresa, a saber:

»  Conciliacién y corresponsabilidad entre la vida familiar, personal y laboral.

Reclutamiento y selecciéon del personal.

Desarrollo Profesional.

Remuneracién y compensacion.

Ambiente de trabajo, salud y calidad de vida.

Hostigamiento, acoso sexual y laboral.

Comunicacion interna y externa.

Gestién y organizacién a lo interno de la empresa.

Esta accién se realiza a través de la preparaciéon y aprobaciéon de una norma pais; creaciéon de un

mecanismo de certificacién; intervencién en empresas y organizaciones para la entrega del Sello de

Igualdad; y la participacién e intercambio del pais con otras iniciativas de la regién a través de la

Comunidad de Practica Regional del Sello de Igualdad.

Los avances generales de la estrategia a 2019 son:

»  Elaboracién y puesta en vigencia de la NORDOM 775 juntamente con el Instituto Dominicano
para la Calidad -INDOCAL-.

» Firma de tres Acuerdos de Compromiso para difundir el Sello de Igualdad de Género con la
Federacién de Mujeres Empresarias Dominico Internacional (FEM); la Asociacién Dominicana
de Mujeres Empresarias (ADME) y la Asociacion Nacional de Mujeres Empresarias, Ejecutivas
y Profesionales (ANMEPRO).

> Presentacién de la iniciativa en foros y talleres nacionales e internacionales.

62 empresas sensibilizadas.

P Tres empresas acreditadas con el Sello Oro y la Certificacion NORDOM 775: BHD Leén
(empresa bancaria), BEPENSA (empresa embotelladora) y Claro Dominicana (empresa de
telecomunicaciones).

> Dos en proceso de firma de carta compromiso: Banco Caribe y Barrick Gold.

P Once empresas en el proceso de implementacién, etapas de autodiagnéstico e
implementacién del plan de accién.

P Mas de 15 mil personas beneficiarias directas.

»  Alrededor de 30 mil personas beneficiarias indirectas.

» Capacitacién y certificacién de cinco auditores dominicanos acreditados para realizar
auditorias externas en certificaciones de género.

VvV vV VvV vVvew

v
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AT EN S T ERECREINE Los Principios WEP

Los Principios para el Empoderamiento de las Mujeres (WEP) son un conjunto de reflexiones
destinadas a ayudar al sector privado a centrarse en los elementos clave para la promocién de la
igualdad de género en el lugar de trabajo, en el mercado y en la comunidad.
Han sido elaborados mediante un proceso consultivo multilateral y bajo el liderazgo de ONU
Muijeres y del Pacto Global de las Naciones Unidas (UN Global Compact). Ofrecen una “Optica
de género” que permite a la actividad empresarial medir y analizar las iniciativas en curso, los
valores de referencia y las prdcticas de evaluacién.
Los siete principios son:

»  Promover la igualdad de género desde la direccién al més alto nivel.

> Tratar a todos los hombres y mujeres de forma equitativa en el trabaijo; respetar y

defender los derechos humanos y la no discriminacion.

»  Velar por la salud, la seguridad y el bienestar de todos los trabajadores y trabajadoras.
Promover la educacién, la formacién y el desarrollo profesional de las mujeres.

» Llevar a cabo prdcticas de desarrollo empresarial, cadena de suministro y mercadotecnia

a favor del empoderamiento de las mujeres.

» Promover la igualdad mediante iniciativas comunitarias y cabildeo.

»  Evaluar y difundir los progresos realizados a favor de la igualdad de género.
A nivel global, casi 1,700 empresas han adoptado los Principios de Empoderamiento de la Mujer.
150 de estas empresas se encuentran en Brasil y 88 en América Latina.
En Panamad el lanzamiento de la iniciativa se hizo el 27 de Octubre de 2017 y se han realizado
ya acciones formativas para la aplicacién de una herramienta de autodiagnéstico. En Republica
Dominicana, hasta la fecha, dos empresas se han adherido a estos principios: Banco ADOPEM vy la
compahiia Oficina Melo Guerrero, S. A.

v

UNECTCRC ENEETEREEN N Estrategia de Género Mujer BHD-Ledn

La Estrategia de Género Mujer, se inicia en 2015, con los siguientes obijetivos: i) brindar
propuestas de valor diferenciadas a las clientas; ii) velar por la equidad de género dentro de la
propia institucién y iii) contribuir al empoderamiento econdémico de las mujeres que cambian el
mundo dominicano.

La estrategia incluye:

P El disefio y entrega de productos bancarios para las mujeres, promoviendo su inclusién
financiera y estableciendo nuevos espacios para que ellas puedan desarrollar sus
negocios, contribuyendo con la mejoria de la calidad de vida de ellas y sus familias.

P>  Un modelo de gestién de igualdad y equidad de género procurando la certificacién, que
busca incrementar la participacién y las oportunidades laborales equitativas entre mujeres
y hombres, incorporando buenas prdcticas laborales en los dmbitos de conciliacién de la
vida laboral, familiar y personal; acceso al trabajo, igualdad salarial, eliminacién de la
discriminacién asociada al acoso sexual y laboral, prevencién e intervencién en la violencia
intrafamiliar y contra la mujer, entre otros aspectos.

P> El premio “mujeres que cambian el mundo” que representa el componente social de la
Estrategia de Género Mujer de la entidad. Se trata de un reconocimiento anual que honra
a las mujeres que, con sus acciones y aportes, impactan de manera positiva en su entorno
al generar transformaciones en su comunidad o en la sociedad.

98



Caracterizacion del mercado laboral dominicano, barreras que enfrentan las mujeres en el mercado de trabajo y principales politicas y
programas puestos en marcha para reducirlas

Practicas IPG

LW Estudio sobre la segregacion de género en los cursos de formacion profesional y
disefio de hoja de ruta en Panama

En el marco de la IPG de Panamd, impulsado por el organismo responsable de la formacion
profesional (INADEH) con el apoyo de la OIT, se ha realizado un diagnéstico de la situacién de
segregacion horizontal en los cursos que desarrolla el organismo y se ha disefiado una hoja de ruta
para la transversalizaciéon de género.

INADEH actualmente se encuentra trabajando con la Direccion de Formacion Profesional impulsando
las recomendaciones de la Hoja de ruta, entre otras cuestiones: revision de rangos sexistas en oferta
académica y campafia de divulgacién formativa para mujeres en oficios no tradicionales.

Durante 8 de marzo se ha lanzando la campafia "Yo puedo ser", con el interés de atraer la
participacién de mujeres a los cursos técnicos. Asimismo, al inicio de cada periodo, se brindardan
charlas breves de induccién para motivar a las nuevas participantes en las carreras técnicas no
tradicionales.

LG WILeE “Hacia la U”: Plan de refuerzo, seguimiento y orientaciéon a preuniversitarias y
universitarias en condiciones de mayor vulnerabilidad socioeconémica de Panama

En el marco de la IPG de Panamd la Secretaria Nacional de Ciencia, Innovacién y Tecnologia
(SENACYT), en Convenio con la Universidad Tecnolégica de Panamd (UTP) se encuentra desarrollando
este programa.

El programa consiste en prestar acompafamiento a jdvenes en situaciéon de vulnerabilidad desde que
aprueban el examen de admisién a Licenciaturas e Ingenierias, hasta que se gradian. Incluye
asesorias en temas adicionales de liderazgo y autoestima, entre otros, ademds de brindar un apoyo
econdémico y alojamiento.

El programa se ha puesto en marcha recientemente, por lo que adin no se poseen evidencias de sus
impactos. Sin embargo, de momento se estd consiguiendo abrir puertas a la realizacién de estudios
superiores a jovenes que, por recursos y capacidades, tenian vetada esta opcion.

4Ll Bldet Plan Nacional de la EPIC en Panamé

La Vicepresidenta de Panamd es Champions en la regiéon de la Coadlicién Internacional para la
Igualdad Salarial (EPIC). Entre los compromisos asumidos en este papel se encuentra impulsar un Plan
Regional y un Plan Nacional para la reduccién de la brecha salarial de género.
Dentro del Plan Nacional de la EPIC, que a su vez forma parte de la IPG de Panamd, con el apoyo
de ONU Mujeres, se estan desarrollando numerosas iniciativas, como son:
» Lo Reglamentacién de la Ley 4 sobre Igualdad de Oportunidades para las Mujeres en lo que
a igualdad salarial se refiere.
P Acciones de colaboracién con el Instituto Nacional de Estadistica para mejorar la medicién de
la brecha salarial de género.
P> Borrador de un proyecto de ley para ser debatido y aprobado en la Asamblea Nacional
que instaura el 23 de mayo como Dia de la Igualdad de Remuneracién.
P Desarrollo de un micrositio web especifico sobre brecha salarial de género.
Documento pedagdgico sobre Brecha Salarial de Género para empresas y empleadores.
P Prototipo de herramienta para medir la brecha salarial de género y aplicacién piloto en tres
empresas.

v
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LNl Ley 56 de 2017 de participacion de las mujeres en las Juntas Directivas en Panama

El 11 de julio de 2017 fue aprobada la Ley 56 en Panamd que establece el derecho de las mujeres
al acceso y a la participacién activa en la toma de decisiones de entes publicos y empresas reguladas
del pais.

La Ley, en su Art. 2, dicta que en las instituciones del Gobierno Central, descentralizadas, empresas
publicas, intermediarios financieros y aquellas reguladas por estos, que tengan en su estructura
organizacional una Junta Directiva, un Consejo de Administracién u organismos similares, se designardg,
como minimo, un 30% de mujeres en la totalidad de sus cargos.

La Ley comenzé a regir a partir del dia siguiente de su promulgacién, el 12 de julio de 2017, si bien
se aplica en tres etapas: i) alcanzar un 10% de participaciéon de mujeres en las Juntas Directivas en el
primer aio; ii) 20% en el segundo ano Y, iii) 30% en el tercer afio.

Se calcula que, en total, la Ley afecta a 30 entidades del sector publico (donde la representacién de
mujeres en las Juntas Directivas es del 18%) y a 271 del sector privado (con un 14% mujeres en sus
Juntas).

Fuente: (Arauz, 201 8).

AT M IdcE Acuerdos con headhunters en Chile

En el marco de la IPG de Chile se estdn realizando actuaciones con empresas de servicio de

reclutamiento y seleccién de altos cargos (headhunters), para aumentar la presencia de mujeres en

gerencias y directorios.

En concreto, se han puesto en marcha las siguientes actuaciones:

P Taller de sensibilizacién a headhunter sobre importancia de la equidad de género en los procesos
de seleccién y beneficios de la diversidad de género en las organizaciones.

P Establecimiento de acuerdos de promocién de diversidad de género con headhunter.

P Creacién de una red e intercambio de experiencias entre headhunter adheridos al sello de
diversidad de género.

LW IdcR Difusion de los mecanismos del Servicio Civil para el acceso de mujeres en cargos
de Alta Direccion Publica en Chile

En el marco de la IPG chilena se estd trabajando en el Programa para la promocidn y reconocimiento
de la presencia de mujeres en Alta Direccién Publica en el que se incluye:

e Desarrollo de una linea base que mida composicion por sexo de postulaciones cada cargo,
composicion por sexo de la terna seleccionada y sexo del(a) seleccionado(a).

e Redlizacién de talleres de sensibilizaciéon al Servicio Civil respecto de la importancia de la
equidad de género en los procesos de seleccion.

e Compromisos formales respecto de incluir al menos una mujer en cada terna.

e Reconocimiento a Servicios PUblicos con proporcién destacada de mujeres en cargos de Alta
Direccién Pdblica.

e Articulaciéon de una red de mujeres que califican para cargos de Alta Direccién Piblica y difusion
sobre procesos de postulacién a cargos.
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LN Idef Canal de Empresarias, Panama

Desde 2013, Canal de Empresarias impulsa la creacién y desarrollo de negocios liderados vy
gestionados por mujeres en todo el pais. Impulsado por el Centro de Innovacién de la Fundacién
Ciudad del Saber, ha capacitado a mdas de 1,300 emprendedoras y empresarias, ha fortalecido el
ecosistema empresarial integrando en él la mirada sobre las problemdticas de género, con la
creaciéon de la Red Emprende Igualdad (configurada por 32 instituciones puiblicas, privadas y
multilaterales), y ha contribuido a visibilizar y sensibilizar sobre el papel de las mujeres empresarias.
El proyecto contempla un itinerario gradual de cinco fases:

1. La primera fase comprende la imparticion de un curso on-line, el taller Créate, para el desarrollo
de habilidades personales para la mejorar del perfil profesional de las mujeres participantes.

2. La Fase 2 consiste en la realizacién de un taller de creatividad e innovacién en el que se trabaja el
desarrollo del proceso creativo e innovador de todas las participantes.

3. En la tercera fase, denominada Desarrollo de Negocios, las participantes desarrollan sus modelos
de Lean Canvas y Lean Strategy para mejorar la estrategia y el alcance de sus proyectos.

4. La Fase 4 supone el desarrollo de mentorias lideradas por la Red de Mentores de Canal de
Empresarias. Por medio de este acompafiamiento se brinda un apoyo especializado a las
participantes finalistas, quienes son conducidas por un mentor o mentora durante aproximadamente
dos meses.

5. En la dltima fase se despliegan las estrategias de Marketing y Finanzas de la mano de
especialistas en la materia. Se trabaja en un proceso final para perfilar los proyectos con la mejora
de sus planes financieros y la estrategia de mercadeo.

Canal de Empresarias ha desarrollado, complementariamente, una estrategia de sensibilizacién y
motivaciéon del ecosistema emprendedor panamefio y ha trabajado fuertemente en materia de
comunicacién a nivel nacional sobre temas de desarrollo de emprendimiento femenino.

Gracias al crecimiento de la comunidad Canal de Empresarias, se ha llegado a un mayor nimero de
zonas del pais recibiendo el interés de muchas mujeres de dreas rurales e indigenas.

Entre sus principales logros estdn: 46% de las empresarias aumentaron sus ventas, 83% perciben una
mejora en el desempefio de su negocio, 78% de las empresarias reportaron innovacién en su
producto/servicio; 18% de las empresarias recibieron financiamiento externo y 16% logré acceso a
mercados internacionales.

LNl Buenas Practicas para la gestion del talento humano, Colombia

En 2019, el Ministerio del Trabajo junto a varias firmas expertas en reclutamiento y seleccién estdn

trabajando en el disefio de una caja de herramientas con buenas prdcticas para la gestion del talento

humano al interior de las organizaciones.

El objetivo de esta herramienta es el de prevenir la discriminacién por estereotipos de género en la

gestion del talento humano por parte de organizaciones empresariales, sindicales, los servicios

publicos y privados de empleo, la academia y otras entidades del Estado, de acuerdo con su tamaiio

e industria.

Entre otras cosas, esta caja de herramientas podrd incluir:

(i) Un manual de entrenamiento al personal para eliminar los sesgos y estereotipos de

género en los procesos de seleccién, reclutamiento y desarrollo de las carreras al interior
de las organizaciones.

(ii) Una guia de entrevista que determine las preguntas que se pueden hacer -y las que no-
en los procesos de seleccion de personal.

(iii) Un manual de comunicacién inclusiva para eliminar los sesgos de género en las
comunicaciones internas y externas de las organizaciones.

(iv) Una guia para promover la participacién equitativa de mujeres y hombres en la lista total
de candidatos que participan en los procesos de seleccién o promocién.

(v) Un manual de talleres cortos sobre los sesgos implicitos de género para todo el personal.
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LGN I{eR Estudio de alternativas sobre licencias de paternidad, Colombia

El Ministerio del Trabajo, la Consejeria para la Equidad de la Mujer y la Secretaria Técnica de la IPG
estdn trabajando en un estudio que analiza distintos modelos de licencia de paternidad explorando
su efectividad y consecuencias fiscales, econémicas y sociales y proponiendo alternativas ajustadas al
contexto colombiano.

Se espera que el estudio llegue a tomar forma dentro de las acciones propias de la IPG.

LG N{ef Campaias publicitarias que desvirtden los estereotipos de género, Colombia

El Ministerio del Trabajo a través de alianzas con el sector privado (Asociacion Nacional de
Empresarios de Colombia- ANDI) tiene previsto realizar tres campanas publicitarias (en 2019, 2020 y
2021) con el objetivo de generar nuevos imaginarios colectivos a través de una estrategia de
comunicaciones de alcance masivo que planteen nuevos referentes en cuanto a los estereotipos de
género.

LG NIch Pacto empresarial contra los estereotipos de género en la publicidad, Colombia

Se prevé que para el 30 de junio de 2019 diferentes gremios y empresas del pais firmen un pacto
comprometiéndose a no promover estereotipos de género en las campaiias de mercadeo que vinculen
a los canales de comunicacion.

Esta accidn tiene como objetivo impulsar mecanismos de auto-regulacién entre las organizaciones para
asegurar que la publicidad y los contenidos de los medios de comunicacién no refuercen los
estereotipos de género.

Para ello, en el marco del trabajo que se viene haciendo desde la Comisién de Autorregulacién de
Comunicacién Comercial de Colombia y la Superintendica de Industria y Comercio ademds del pacto,
se promoverd la entrega periédica de reconocimientos a ejemplos de actividades de publicidad y
mercadeo que contribuyan a prevenir los estereotipos de género.

LN I{cR Alternativas de acompaiiamiento para implementar la equidad de género, Colombia

El Ministerio del Trabajo y las empresas prevén la puesta en marcha de acuerdos de voluntades
firmados por las empresas vinculadas al Sello Equipares para impulsar la vinculacién de
organizaciones empresariales, sindicales y entidades del Estado a alternativas de acompafamiento
para estructurar acciones dirigidas a mejorar la equidad de género en su interior e impulsar estas
iniciativas en las cadenas de valor, con especial énfasis en las PYMES.

Como ejemplo de estas iniciativas se tomard como referencia el Sello Equipares.

LGN I{cf Programas de Liderazgo femenino en el sector empresarial, Colombia

La Asociacion Nacional de Empresarios de Colombia (ANDI) y las Centrales Sindicales estdn
impulsando desde el mdas alto nivel directivo de las organizaciones empresariales, sindicales y las
entidades del Estado, el establecimiento de acciones de participacion femenina en cargos de
liderazgo y de alta direccién, con metas anuales cuantitativas para los diferentes niveles de la
organizacion, a través de acciones que puedan ser implementadas. Algunos ejemplos:

(i) Un programa de liderazgo integral (que incluye a hombres y mujeres).

(ii) La visibilizacién al interior de las empresas y organizaciones y en eventos empresariales

a las mujeres que desempeiian cargos directivos.
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LGN Modificacion de la Ley 1496 de 2011, Colombia

En un trabajo conjunto, el Ministerio del Trabajo, la Asociacién Nacional de Empresarios de Colombia
(ANDI) y las Centrales Sindicales planean la preparacién de un proyecto de ley para modificar la
Ley 1496 de 2011 y concretar acciones para eliminar la brecha salarial dentro de las empresas
vinculadas al Sello Equipares.

El objetivo de dicha modificacién es fijar los mecanismos que permitan que la igualdad salarial sea
real y efectiva y se establezcan los lineamientos generales que permitan erradicar cualquier forma
discriminatoria en materia de retribucién.

LNl Programas de Liderazgo femenino en el sector politico, Colombia

La Consejeria Presidencial para la Equidad de la Mujer, centrales sindicales y Funcién Piblica estdn
trabajando en el disefio y el impulso de alternativas para promover la formacién y la participacion
de mujeres en cargos de eleccién popular a nivel local, regional y nacional.

Se trabajard, entre otras cosas, en un programa de liderazgo politico, desarrollo de estrategias en
instituciones educativas y organizaciones sindicales y prdcticas y pasantias en entidades.

La consideraciéon previa acerca de la viabilidad temporal y la factibilidad politica, técnica y
econémica de esta accién es de nivel medio.

LG NILeR Mapeo de carreras técnicas, tecnolégicas y profesionales, Colombia

El Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA), el Ministerio del Trabajo y la Asociaciéon Nacional de
Empresarios de Colombia (ANDI) estdn trabajando en un mapeo para conocer el nimero de hombres
y mujeres inscritos en las carreras técnicas y tecnolégicas ofertadas por el SENA.

El objetivo de esta acciéon es identificar carreras técnicas, tecnolégicas y profesionales con alta
presencia masculina para incentivar la participacion de las mujeres, asi como gestionar alianzas con
empresas para lograr la vinculacién laboral de éstas en las dreas resultantes.
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Practicas internacionales

GBI N EEELELE Incorporacion de género en la politica de formacion profesional en Costa
Rica

El Instituto Nacional de Aprendizaje (INA) de Costa Rica fue el primero de varias instituciones
nacionales de capacitacién vocacional en Centroamérica en emprender la incorporacién integral de
género en su estrategia, con el objetivo de mejorar la empleabilidad de las mujeres.

La estrategia incluyé realizar un diagnéstico de la segregacion de género en programas de
capacitacién especificos y luego hacer recomendaciones para una politica de género. La politica de
género de INA y el plan de accién quinquenal (2013-2017) se lanzaron en 2013.

Con el apoyo de la OIT se estdn reproduciendo estudios similares y talleres de validacién en toda la
regiéon con el objetivo de implementar estrategias de integraciéon de género en otras instituciones
nacionales de capacitacion.

Fuente: (Elder, 2016)
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G RETO IR Sistema Nacional de Cuidados de Uruguay

Varios paises en América Latina y el Caribe se encuentran avanzando en la implantacién de los
denominados Sistemas Integrales de Cuidado. El caso més emblemdtico es el de Uruguay, que desde
2015 viene trabajando en el Sistema Nacional Integrado de Cuidados (SNIC).

Este Sistema nace con el objetivo de generar un modelo corresponsable de cuidados entre familias,
Estado, comunidad y mercado, basdndose de un modo transversal en la corresponsabilidad de
mujeres y hombres. Su concepcién, por tanto, se sustenta en el cuidado como derecho universal y en la
igualdad de género como principio transversal. EI SNIC es atendido por la Junta Nacional de
Cuidados, que a su vez la conforman los varios Ministerios.

Desde 2015, el Sistema Nacional de Atencién ha sido una prioridad de la politica social, a partir de
la aprobacién de la Ley 19.353 que exige que en Uruguay todas las nifias y nifios, personas con
discapacidad y de edad en situacion de dependencia tengan derecho a la atencién. A partir de la
Ley se elaboré el Plan Nacional de Cuidados 2016-2020 que constituye el mapa de implementacion
del Sistema. El Plan Nacional de Cuidados 2016-2020 contempla cinco componentes: Servicios,
Formacién, Regulacién, Gestion de la Informacion y del Conocimiento, y Comunicacion.

Desde el punto de vista de los Servicios el SNIC engloba una amplia gama destinados tanto a la
atencién a la infancia como a personas en situacién de dependencia (adultas mayores y/o con
discapacidad). Dentro del componente de formacién, el SNIC incorpora una oferta formativa que
garantiza la calidad de los servicios para la poblacién en situacién de dependencia, favoreciendo la
construccién de trayectorias educativas para quienes se desempefian en el sector. En el plano de la
regulaciéon se encuentran las licencias (14 semanas de maternidad para las mujeres, 13 dias de
paternidad para los hombres, y la reduccién de la jornada laboral para el cuidado de nifios y nifas
de medio horario de trabajo para padre o madre hasta los 6 meses del nifio o nifia a partir del fin
de la licencia por maternidad). También se promueve la inclusién de medidas de corresponsabilidad
en los cuidados en la negociacién colectiva. Asimismo, se estdn implementando actuaciones con foco en
el dmbito local (Iniciativas Locales de Cuidados e Iniciativas Locales de Corresponsabilidad de
Género en los Cuidados).

Como logros del SNIC pueden destacarse haber alcanzado una cobertura en la atencién a nifios y
ninas menores de 3 afnos de mas del 50% (un 37% en centros publicos), del 20% entre las personas
con dependencia severa y del 14% con dependencia leve o moderada. También la participacién de
casi 1,300 personas en formacién de cuidados y de 3,000 para Primera Infancia.

Asimismo se han realizado estudios para analizar el costo fiscal de la inversién piblica en servicios de
cuidado para la primera infancia. Los resultados muestran que en Uruguay, para alcanzar una
cobertura universal de atencién de alta calidad para nifias y nifios de O a 5 afios, se requeriria una
inversiéon anual bruta de entre el 1,2% y el 2,8% del PIB. Sin embargo, mds de la mitad de dicha
inversion podria ser recuperada por medio de los sistemas tributario y de seguridad social debido a
un aumento en las tasas de empleo, particularmente de las mujeres (que podrian incrementarse hasta
en un 4,2% como resultado de nuevas oportunidades de trabajo generadas por la misma inversién),
demostrando de este modo que la inversion de los Gobiernos en este tipo de servicios resulta
rentable.

Fuente: (ONU Mujeres, 2018)
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LR ETO LI IR Chile Crece Contigo

Chile Crece Contigo es un programa coordinado por el Ministerio de Desarrollo Social. Su misién es
acompaiiar, proteger y apoyar integralmente a todos los nifios, nifias y sus familias.

En el marco del programa se ha reconocido explicitamente la importancia del involucramiento paterno
en el mejoramiento de los resultados del desarrollo infantil. Gracias a ello, se han generado varios
cambios de politicas que estimulan la participacion de los padres en diversas prestaciones
relacionadas con el embarazo, el parto y el cuidado de los menores. Para ello ha llevado adelante
diversas iniciativas como investigaciones, orientaciones para prestadores, guias para padres y una
estrategia de paternidad activa. Ha incorporado metas de participaciéon de padres en controles
prenatales, parto y controles de salud, ha realizado una campana de paternidad llamada Empdpate,
trabaja con familias en jardines infantiles, y ha realizado capacitaciones para las redes Chile Crece
Contigo, entre otras acciones.

Los resultados del programa sugieren que, para cambiar las percepciones sobre los roles que
desempefian hombres y mujeres en la salud y en la crianza, asi como para fomentar una cultura de
involucramiento y participaciéon paterna en la salud materna, neonatal e infantil, se necesitan
transformar las relaciones de género, con las familias y también con los prestadores de los servicios.
Gracias al programa un significativo cambio cultural y generacional estd teniendo lugar en torno a la
participacién de los padres. Actualmente cerca del 80% de los partos son acompafados y, en la
mayoria de ellos, es el padre quien acompaiia a la madre. Asimismo, la participaciéon de los padres
es frecuente en las ecografias. A partir de esta experiencia se ha observado que el 95% de los
hombres entre 18 y 24 afos han asistido por lo menos a una visita prenatal con su pareja,
comparados con el 78% de los que tienen entre 51 y 59 afos.

Fuente: (ONU Mujeres, 2018)

LR ENCEENEIR Programa Empresa Cidadd de Brasil

El Programa Empresa Cidadd, instituido por la Ley n° 11.770/2008, fue creado inicialmente para
prorrogar la licencia de maternidad mediante la concesién de un incentivo fiscal a las empresas
inscritas en dicho programa. A través de este mecanismo, la licencia de maternidad se extiende de los
120 a los 180 dias para las madres trabajadoras de las empresas adheridas. Posteriormente, la Ley
n° 13.257 /2016 actualizé el Programa para conceder la prérroga de la licencia de paternidad,
pasando de los 5 dias establecidos por Ley a 20 dias. La ampliacién se aplica a aquellos
trabajadores que asisten a un programa de orientacién a la paternidad de las empresas adheridas.
En 2018 mds de 21,200 empresas se encontraban participando en el programa. El incentivo fiscal a
las empresas que aplican prérrogas en las licencias de maternidad y paternidad ha resultado ser, de
este modo, un mecanismo efectivo para aumentar estosp permisos.

Fuente: (ONU Mujeres, 2018)
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dCEICRMEOEELLEIE No mas Ni-nis en Colombia, la apuesta colombiana por emplear a sus
jovenes

El Gobierno de Colombia, la Cooperaciéon Suviza de SECO, las fundaciones Corona, Mario Santo
Domingo y Bolivar Davivienda desarrollaron un programa pionero para incrementar la participacion
de poblaciones vulnerables en el empleo formal.

El programa funciona a través de un Bono de Impacto Social (BIS), un innovador instrumento financiero
que invita a inversionistas privados a unir esfuerzos con el gobierno para llevar a cabo proyectos
sociales. Mediante este mecanismo, el gobierno y los inversionistas privados establecen las metas del
impacto que quieren lograr y seleccionan a un intermediario, generalmente una ONG o empresa,
para ejecutar el proyecto.

Una vez establecido los obijetivos, los inversionistas dan un adelanto al ejecutor para llevar a cabo el
proyecto. A lo largo del proceso, un organismo externo analiza los resultados y determina qué tan
efectivo fue en cumplir las metas. Si el resultado es positivo, el gobierno paga a los inversionistas su
inversion y un retorno adicional. De no cumplirse las metas acordadas, el gobierno no desembolsa
recursos. Asi, en este esquema, el gobierno transfiere el riesgo de ejecucion a los inversionistas
privados y solo paga por el éxito del proyecto.

En el caso del primer Bono de Impacto Social en Colombia, que se ejecuté de marzo de 2017 a
diciembre de 2018, el objetivo fue conseguir un trabajo formal a poblaciones vulnerables al
desempleo. Si los beneficiarios conseguian un empleo, el gobierno y el BID Lab (con recursos de la
Cooperacion Suiza) se comprometion a pagar el 50% del precio pactado. El restante 50% se
pagaba si los beneficiarios retenian el trabajo por lo menos durante 3 meses. También se incluyé un
premio adicional del 10% del precio total si lo retenian por lo menos por 6 meses.

A nivel mundial, las intervenciones de empleo para poblaciones vulnerables mds exitosas han logrado
colocar a entre 20%-32% de ellas; sin embargo, el primer piloto de este proyecto logré colocar en
un empleo formal a un 46% de esta poblacion.

Fuente: (BID, 2019)

dCE LRI EGCELY IR Hoja de ruta para promover el empoderamiento econémico de las mujeres
mediante la identificacion de las intervenciones mas efectivas

En 2013 Naciones Unidas se asocié con Exxon Mobil Corporation para construir una Hoja de ruta para

promover el empoderamiento econémico de las mujeres mediante la identificacién de las

intervenciones mds efectivas. El proyecto incluye una un total de 136 evaluaciones empiricas
publicadas y ofrece un valioso recurso sobre “lecciones aprendidas” para maximizar resultados de
proyectos y programds pdra mujeres jévenes.

Un resumen de lecciones especificas para el empoderamiento econémico de mujeres j6venes o

relacionadas con mujeres j6venes es el siguiente:

i) Para mujeres j6venes, la capacitacion orientada a la demanda, la capacitacién en el trabajo, y
los bonos o subsidios salariales, aumentan efectivamente su empleabilidad y ganancias.

ii) Los subsidios en efectivo o incentivos para mujeres jovenes para la educacién aumentan su
asistencia a la escuela y pueden mejorar sus resultados educativos; mientras que las grandes
donaciones en efectivo sin condiciones pueden ayudar a aumentar las oportunidades de empleo y
los ingresos de las mujeres y tienen considerables beneficios sociales.

iii) Los programas de medios de vida que combinan la salud reproductiva con la generacién de
ingresos y la creaciéon de activos muestran resultados prometedores para las mujeres jovenes en
entornos de bajos ingresos y en entornos socialmente conservadores.

iv) Se ha demostrado que el acceso al cuidado infantil aumenta el empleo asalariado y los ingresos
de las mujeres; sin embargo, los programas de cuidado infantil deben disefiarse para garantizar
la calidad, la asequibilidad y la rentabilidad.

Fuente: (Elder, 2016).
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G IR EELLEIE Empoderamiento econémico de las nifias adolescentes y mujeres j6venes
(EPAG) en Liberia

En Liberia, el proyecto de Empoderamiento econémico de las nifias adolescentes y mujeres jovenes
(EPAG) implementado por el Ministerio de Género y Desarrollo, apoyé a las jévenes graduadas en su
transicién al mercado laboral a través de formacién, prdcticas y pasantias. El proyecto proporcioné a
2,500 mujeres j6venes seis meses de capacitacién en habilidades laborales o de negocios, seguidos
de una colocacion de seis meses en un negocio. También se les proporcioné transporte y subsidios
para guarderia. Las evaluaciones preliminares encontraron que las ofertas de empleo eran 50% mds
altas y los ingresos generados 115% mds entre estas alumnas que en el grupo de control.

Fuente: (Elder, 2016).

CETL R EGEEENEIR Capacitacion sobre medios de vida para nihas adolescentes que viven en
los barrios marginales de Allahabad, India

El proyecto se centré en ampliar el poder de decisién de las mujeres jovenes mediante la construccion
de redes sociales y el desarrollo de capacidades financieras y generadoras de ingresos. En lugar de
centrarse Unicamente en las habilidades técnicas, el proyecto también brindé capacitaciéon en
habilidades para la vida como medio para transformar las formas en que las nifias se veian a si
mismas y cédmo se perciben en su comunidad.

Al inicio del proyecto, las nifias alfabetizadas de 14-19 afios que tenian el permiso de sus padres
fueron entrenadas para ser educadoras de pares. Las educadoras de pares asistieron a un curso de
capacitaciéon sobre salud reproductiva de seis dias y un curso de capacitaciéon sobre educacién de
pares de dos dias para mejorar sus habilidades de comunicacién. Se esperaba que cada educadora
de pares visitara cada hogar en su localidad e invitara a todas las mujeres jovenes elegibles a
participar en el proyecto. Luego se formaron grupos de nifias adolescentes para reunirse una vez a la
semana con una educadora de pares.

Estas reuniones se utilizaron como vehiculo para mantener discusiones sobre salud reproductiva,
capacitaciéon profesional e informacién sobre cuentas de ahorro, incluida la asistencia para abrir
cuentas.

La evaluacién del proyecto mostré que las nifias de 14 a 19 afos de edad que participaron en el
proyecto tenian una probabilidad significativamente mayor de conocer lugares seguros para que las
mujeres solteras se congreguen, sean miembros de un grupo, obtengan una puntuacién mas alta en los
indices que miden las habilidades sociales y la autoestima, y tener un mayor conocimiento sobre la
salud reproductiva.

Fuente: (Elder, 2016).
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dCE LRI EGEEIE Reconocimiento del trabajo de cuidados en las regulaciones de pensién en
Uruguay y Chile

En Uruguay, con las reformas introducidas por la Ley 18.395 del afio 2008, se flexibilizaron las
condiciones de acceso a las pensiones, reconociendo a las mujeres para el computo de afios de
trabajo un afo de cotizaciones por hijo o hija biolégico o adoptivo. Asi, todas las mujeres que son
madres reciben el reconocimiento de un ano de cotizacién por hijo(a), hasta un maximo de 5 aios.

En Chile la Ley 20.255, del afio 2008, aun cuando mantiene el sistema de capitalizacién individual,
incorpora varias modificaciones que han resultado en una mejora de la equidad del sistema. Una de
ellas ha sido la incorporaciéon de un pilar solidario, que elimina el requisito de cotizaciones minimas,
beneficiando a quienes no estdn en el mercado laboral y se dedican al cuidado y las labores
domésticas. En la misma linea, se establece una bonificaciéon de 18 cotizaciones por el salario minimo
por hijo o hija nacida o adoptada. Otro aspecto destacable de la reforma en Chile es la divisiéon de
los saldos acumulados en las cuentas individuales de los conyuges en caso de divorcio o nulidad del
matrimonio. Cuando esto acontece, el juez queda autorizado a realizar una divisién de la cuenta de
capitalizacién individual si una de las partes ve menoscabada su situacién a consecuencia de haber
asumido principalmente las responsabilidades del cuidado de hijos e hijas en comin y las labores del
hogar.

Fuente: (ONU Mujeres y SEGIB, 2018)

G RETOEELIEIR Certificacion de competencias de las empleadas domésticas de México

En México el Gobierno ha incorporado entre sus estdndares de competencia para el reconocimiento
profesional el Estdndar de Competencia ECO561, en prestaciéon de servicios de aseo y alimentacién
en el hogar. Sobre la base de dicho estdndar las trabajadoras domésticas reciben capacitacién en la
materia y obtienen un Certificado de Competencia que les acredita su profesionalidad. Las
trabajadoras domésticas también pueden participar en procesos de evaluacién de competencias, de
manera que se les reconozca la prdctica ya adquirida en el ejercicio de su profesion sin necesidad de
pasar por el curso de capacitaciéon.

Fuente: (OIT, 2016)

La Ley de Igualdad Salarial de Islandia

Muchos paises han promulgado legislaciones especificas para reducir la brecha salarial de género. En
América Latina Chile, Colombia y Perl poseen este tipo de legislaciones.

A nivel mundial la Ley mds avanzada es la aprobada en Islandia. Desde el 1 de enero de 2018 entré
en vigor la Ley de Igualdad Salarial en el pais, una Ley por la que las empresas con mas de 25
personas empleadas deben auditar los sueldos, complementos salariales incluidos. Para no enfrentarse
a sanciones econdmicas, las empresas deben obtener un certificado gubernamental de igualdad
salarial. Si se descubre que se estd pagando menos a alguna mujer en igualdad de
responsabilidades que a otro hombre de la misma empresa, se le penaliza.
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G IR ETO LI Proyecto Promociona en Espaiia

Se trata de un proyecto promovido por el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades
y la CEQE, la patronal espaiiola.

La iniciativa tiene como objetivo una mayor representacion de mujeres en los puestos de alta direccion
y consiste en la identificacion y promociéon del talento femenino, mediante el desarrollo y
fortalecimiento de las capacidades, habilidades profesionales y de liderazgo de mujeres, ademds de
la sensibilizacion de las empresas.

Las mujeres participantes, que deben desempefiar cargos de responsabilidad y contar con el aval de
su empresa, acceden a una plataforma donde realizard una serie de trabajos, cuestionarios y una
evaluacién 360° y desarrollan su periodo de formaciéon en ESADE Business School, donde fortalecen
sus habilidades de direccién y liderazgo. El itinerario se completa con actividades de networking
profesional y sesiones individuales de coaching ejecutivo, asi como con un proceso de mentorizacién
cruzada.

Hasta la fecha, han participado 437 directivas de mds de 260 empresas y de las cuatro primeras
ediciones finalizadas, un 45% han sido promocionadas.

Fuente: (CEOE, 2019)

dCE IO CECIEIE Los programas para la implantacion de medidas de igualdad en las
empresas en América Latina y Europa

En América Latina el modelo mds extendido de implantacién de prdcticas de igualdad de género en
las empresas son los Programas de Certificacién de Sistemas de Gestion de Igualdad de Género (SGIG),
que siguen una pauta comin de disefio de una Norma Técnica, capacitacién de auditores en dicha
Norma y procesos de certificacién en las organizaciones con base a ella. La participacién en los
programas es voluntaria y los costes asociados a la participacion corren a cargo de la empresa.

El contexto europeo ofrece un marco de contraste respecto a América Latina y el Caribe con relacién
al desarrollo de politicas para la implantacién de prdcticas de igualdad en las empresas, en el
sentido de que la formulacién de estas politicas se basa mas en la obligatoriedad legal que en
estrategias de motivacion o incentivo.

En Suecia, por ejemplo, todas las empresas, publicas y privadas, con al menos diez personas
empleadas, deben desarrollar un plan anual de igualdad de oportunidades. Las empresas, asimismo,
han de investigar anualmente las diferencias salariales entre mujeres y hombres, con el fin de articular
actuaciones destinadas a superarlas. En Finlandia la obligacion legal se establece para empresas con
mds de 30 personas trabajadoras, quienes han de disefiar planes anuales de igualdad y de
proteccién de los trabajadores y trabajadoras en el lugar de trabajo. En Noruega, la Ley de
Igualdad establece que las empresas tienen la obligacion de promover la igualdad entre mujeres y
hombres, si bien no se hace mencién explicita a la elaboracién de planes de igualdad. En Francia, por
su parte, existe una penalizacién financiera, del 1% de la masa salarial, para las empresas de mas
de 50 personas trabajadoras que no hayan firmado un acuerdo colectivo o un plan de accién para
favorecer la igualdad entre hombres y mujeres. En Bélgica las empresas del sector publico estdn
obligadas a elaborar planes para la igualdad, mientras que para las empresas privadas los planes
de igualdad revisten un cardcter voluntario, si bien todas las empresas estan obligadas a elaborar un
informe anual sobre la situacién de igualdad de género, que deben presentar al Comité de Empresa
y los representantes de los trabajadores y trabajadoras (Colclough, 2004). Espafia representa un
caso mixto entre las politicas de obligatoriedad e incentivo, precisamente habiendo establecido esta
primera estrategia para las grandes empresas, y concentrando los esfuerzos de la segunda en las
pymes, aunque no en exclusiva.

Fuente: (PNUD, 2014)
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G IR ETO LI TIR Practicas empresariales de eficacia probada

En el marco de diversos estudios europeos han sido identificadas las siguientes prdcticas
empresariales que han tenido impactos positivos a nivel empresarial:

Incluir mujeres en listas cortas para reclutamiento y promociones.
Evaluar por competencias en procesos de reclutamiento.

Realizar entrevistas estructuradas para reclutamiento y promociones.
Hacer transparentes los rangos salariales.

Transparentar los procesos de promocion, salarial y recompensa.

Nombrar gerentes de diversidad y/o grupos de trabajo de diversidad.
Ademds, algunas prdcticas apuntan a impactos positivos, que pueden calificarse como “prdcticas
prometedoras”:

e Flexibilizar la jornada laboral para hombres y mujeres.

Fomentar el disfrute de la licencia de paternidad.
Reintegrar a mujeres que abandonan el mercado laboral.
Disefiar programas de mentoria y de networking.

Establecer objetivos internos de igualdad.

Fuente: (The Behavioural Insights Team, 201 8)
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Anexo 4. Mapa de normativa, politicas y
programas

Normativa, politicas y programas en materia educativa

Descripcion Organismo Resultados e
responsable impactos
Ley Organica de Ley Orgdnica de Educaciéon que Congreso
Educacién de la establece el principio de igualdad de Nacional de la
Republica oportunidades educativas para todas Republica
Dominicana (Ley las personas (Art. 4); educar para el Dominicana
No. 66-97) conocimiento de la dignidad y la

igualdad de derechos entre hombres y
mujeres (Art. 5); desarrollar la
aceptacion del principio de igualdad
entre los géneros (Art. 38).

Plan Decenal de Incluye como uno de sus valores la Ministerio de
Educacion 2008- igualdad de derechos entre hombres y Educacion de
2018 mujeres. Republica
Dominicana
(MINERD)
Plan Estratégico de Iniciado en 2018, define al misién y Ministerio de
la Direccién visién y lineas estratégicas prioritarias y  Educacion de
del Plan Operativo Anual del 2018 y la  Republica
de Equidad y alineacién con los POA regionales, Dominicana
Desarrollo del distritales, niveles y modalidades (Foro (MINERD)
MINERD Socieducativo, 2018).
Plan Nacional de Acciones de alfabetizacién de personas  Ministerio de la 626,333
Alfabetizacion jdvenes y adultas (15 afios y mds) en Presidencia personas
Quisqueya Aprende todo el pais, desarrolladas en espacios  (MINPRE) beneficiadas,
Contigo denominados «(NUcleos de 61% mujeres
Aprendizajes. El objetivo es reducir en (en julio de
un 6% la tasa de analfabetismo en el 2014) (BID,

pais. 2017)
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Descripcion

Organismo
responsable

Resultados e
impactos

“Programa de
fortalecimiento del
sistema nacional de
educaciéon y
formacién técnico
profesional en
Repiblica
Dominicana” (Pro-
ETP II)

Acuerdo
interinstitucional
entre MMujer y
UASD para
incorporar la
transversalizacion
de género en el
curriculo
universitario

Creacion de la Mesa
de Género en
Educacién

Creacion de mesas
de Género a nivel
territorial

Programa con el objetivo de lograr que
el sistema nacional de educacion y
formacién técnico profesional responda
a las demandas del sector educativo,
del sector productivo y a las
necesidades de capacitacién de la
poblacién econémicamente activa en la
RepuUblica Dominicana. Para ello se
trabajard en el fortalecimiento de los
componentes institucionales, normativos y
funcionales del sistema nacional de
educacién y formacién técnico
profesional de la Republica Dominicana.

Incluir el enfoque de género en los
programas académicos, asi como
también promover la discusiéon de
elementos tedricos de género en la
Academia.

Lanzada en el 2014 se encuentra
destinada a la actualizacién curricular,
recibiendo aportes de ofras instancias
estatales, ONGs y sociedad civil para
incluirlo en las nuevas propuestas
curriculares.

Definir, coordinar y articular acciones
estratégicas y politicas en materia de
género en la educacién.

En 2018 se tenia prevista la creacién de
18 mesas de género regionales y 107
distritales, esta vez con el tema de
prevencién de violencia de género en el
contexto escolar (Foro Socieducativo,
2018).

Ministerio de
Educacién de
Republica

Programa
iniciado en
marzo de 2018.

Dominicana
(MINERD),

Unién Europea
(UE) y Agencia
Espaiiola de
Cooperacién
Internacional
para el
Desarrollo
(AECID)

Ministerio de la
Mujer (MMujer)
y Universidad
Auténoma de
Santo Domingo
(USAD)

Ministerio de
Educaciéon de
Republica
Dominicana
(MINERD)

Ministerio de
Educacién de
Republica
Dominicana
(MINERD)

En 2018 fueron
creadas 18
mesas
regionales y
126 distritales
de género con
la participacion
de instituciones
gubernamentale
s, ONG vy
académicas.
(Entrevistas a
agentes clave).
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Descripcion

Organismo
responsable

Resultados e
impactos

Capacitaciéon en
género, derechos
humanos, violencia
basada en género,
educacién sexual y
masculinidad.

Capacitaciéon a
docentes para la
educacién con
perspectiva de
Género

Capacitaciéon en
Masculinidades
Positivas a
prestatarios/as
gubernamentales y
comunitarios

Creacion del
Observatorio de
Convivencia escolar

Sensibilizar al personal directivo, técnico
y docente, padres, madres y
corresponsables de los niveles nacional,
regional y distrital) en temas de
enfoque de género y derechos humanos,
masculinidad, educacién sexual,
desarrollo humano y violencia.

Sensibilizar a maestros y maestras de
distintos niveles educativos en la
inclusion de la perspectiva de género en
la educacion.

Desmontar el machismo y promover una
mejor concienciacién sobre la necesidad
de un trato igualitario basado en el
derecho a una vida libre de violencia
entre hombres y mujeres

Creado para dar seguimiento a los
programas dirigidos a reducir y
prevenir los conflictos escolares, con la
participaciéon de siete regionales
educativas (Santiago, La Vega, Santo
Domingo Il, San Cristébal, Valverde
Mao, Higiey, San Pedro)

Ministerio de la
Mujer (MMujer)
y Ministerio de
Educaciéon de
Republica
Dominicana
(MINERD)

Ministerio de la
Mujer (MMujer)

Ministerio de la
Mujer (MMujer)

Ministerio de
Educaciéon de
Republica
Dominicana
(MINERD)

En 2018 fueron
capacitadas
4,628 personas,
pero no hubo
desagregacion
por sexo
(Entrevistas a
agentes clave).

Entre 2014-
2018 fueron
capacitadas
1,478 docentes
de niveles
inicial, bdsico y
Medio y 619 de
niveles técnico y
superior
(Entrevistas a
agentes clave).

En el 2018, se
realizaron 9
talleres,
impactando a
297 personas,
89 mujeres y
208 hombres.
(Entrevistas a
agentes clave).

Se esperaba
para finales del
2018 haber
completado con
las 11
regionales
faltantes
(Entrevistas a
agentes clave).
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Descripcion Organismo Resultados e
responsable impactos
Incentivo a la Conceder una ayuda econémica PROSOLI- 21,070

Educacién Superior
(IES)- PROSOLI

Entrega de becas a
jovenes para
estudios superiores

Programa de
Continuidad
educativa

Bono Escolar
Estudiando Progreso
(BEEP)

mensual de quinientos pesos (RD$500) a
jovenes estudiantes universitarios
procedentes de los estratos de bajos
ingresos, egresados de escuelas
localizadas en el Mapa de la Pobrezaq,
que estén matriculados en cualquiera de
los Centros de la Universidad Auténoma
de Santo Domingo (UASD) para pago
de matricula universitaria, compra de
libros y Utiles de estudio.

Favorecer la continvidad del desarrollo
educativo de jovenes de escasos
recursos

Facilitar la continuidad de las personas
que concluyen el proceso de
alfabetizacién inicial. Conceptualmente,
se asume como opcién para hacer
sostenible los aprendizajes logrados en
la alfabetizacién.

Incentivo mensual de RD$500.00 por
cada joven de hasta 21 afios que curse
el primero o segundo del bachillerato;
RD$750.00 por los que estén
matriculados y asistan al tercero y
cuarto, y RD$1,000.00 por los que
estdn en estos Ultimos cursos en la
modalidad técnico profesional, para
que la familia adquiera alimentos de la
canasta bdésica.

Vicepresidencia

Ministerio de
Educacién
Superior,
Ciencia y
Tecnologia
(MESCYT)

Ministerio de
Educacién de
Republica
Dominicana
(MINERD)

Administradora
de Subsidios
Sociales
(ADESS)

Vicepresidencia

beneficiarios
con el Incentivo
a la Educacién
Superior
(CONSAD,
2017)

En 2018 fueron
otorgadas
cuatro becas
nacionales, 2 de
licenciatura en
educacién
(grado), 1 para
técnico superior
en informdtica y
1 para maestria
(postgrado).
(Entrevistas a
agentes clave).

Entre 2016 y
2017
unas102,449
personas fueron
beneficiadas
(Entrevistas a
agentes clave).

105,286
beneficiarios
(CONSAD,
2017)
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Descripcion

Organismo
responsable

Resultados e
impactos

Programa de

alimentaciéon Escolar

(PAE)

Tiene como horizonte haber mejorado
en 2020 el alcance, la cobertura, la
calidad y el impacto de los servicios de
alimentacién, supliendo al 100% de los
estudiantes con el 70% a 80% de los
requerimientos nutricionales diarios.
Alcanza a la totalidad de la matricula
escolar, exceptuando a estudiantes de
liceos o centros de secundaria que no
han entrado en jornada extendida
Como estrategia de acceso a empleo
de las mujeres, el PAE tiene una
contribuciéon directa con la equidad de
género en el mercado laboral, ya que
el 50 % del personal suplidor del
almuerzo son mujeres y el 100 % son
MIPYMES.

Instituto
Nacional de
Bienestar
Estudiantil
(INABIE)

En el afio 2018
se beneficiaron
1,814,974 de
personas,
1,649,976
escolares y el
50% de
suplidores son
mujeres.
(Entrevistas a
agentes clave).
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Normativa, politicas y programas de empleo y formacién

Descripcion

Resultados e
impactos

Organismo
responsable

Ley No. 16-92 que
aprueba el Cédigo
de Trabajo

Acuerdo de
coordinacién
Interinstitucional

Plan Estratégico
Institucional 2017-
2020

Plan Estratégico de
Igualdad de
Oportunidades y no
Discriminacion en el
Trabajo 2015-2020

Modifica el Cédigo de Trabaijo,
consignando la igualdad de
derechos, mayor participacién de
las mujeres en las organizaciones
sindicales, proteccién a la
maternidad y aplicacién de
sanciones a patronos que incluyan
dentro de la fuerza laboral a nifias
o ninos.

Para promover y dar seguimiento a
las politicas y acciones dirigidas a
proteger y garantizar la equidad e
igualdad de los derechos entre
mujeres y hombres en el mercado
laboral.

Incluye un Eje 9 para fomentar una
cultura de igualdad de
oportunidades y no discriminacién
en el mercado laboral, orientado a
promover normas, derechos,
politicas, acuerdos institucionales y
servicios de atencién en materia de
género, VIH-SIDA, e inclusién de
personas con discapacidad,
diversidad y otros grupos en
condiciones de vulnerabilidad.

El Ministerio de Trabajo ha firmado
un acverdo en 2018 para implantar
el Plan con la Agencia Espaiiola de
Cooperacion Internacional para el
Desarrollo (AECID). Se dirige a
personas con VIH-SIDA, personas
con discapacidad y otros grupos en
condiciones de vulnerabilidad, entre
lo que se encuentran las mujeres. En
el marco del proyecto se han
realizado estudios, cursos para el
empleo y actuaciones de
sensibilizacién a la poblacion.

Congreso Nacional
de la Repuiblica
Dominicana

Ministerio de
Trabajo y Ministerio
de la Mujer
(MMuier)

Ministerio de
Trabajo

Ministerio de
Trabajo- Direccién
de Igualdad de
Oportunidades y
No Discriminacién]
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Descripcion Organismo Resultados e
responsable impactos
Sistema Integrado Plataforma de acceso en linea para  Ministerio de 26,391

de Registros
Laborales (SIRLA)

Bolsa Electrénica de

Empleo

Oficinas Territoriales

de Empleo (OTE)

que las empresas formales registren
informaciones laborales del
personal fijo, ocasional o estacional
de las empresas del territorio
nacional. Constituye una rica fuente
de informacién sobre el empleo
formal que ha sido poco explotado
con fines estadisticos. Sus datos son
poco utilizados y no suelen ser
desagregados por sexo ni
difundidos.

Servicio dirigido a ofertantes de
empleo y a buscadores de empleo.
Las empresas registradas en el
Sistema Integrado de Registro
Laboral (SIRLA) publican sus puestos
vacantes para que los usuarios
puedan ingresar su curriculo vitae y
aplicar a los puestos ofertados
facilitando asi la intermediacién
laboral. Junto con las OTE forma
parte del Servicio Nacional de
Empleo (SENAE).

Instalaciéon de 16 OTE en todo el
territorio para realizar las funciones
de intermediacién de empleo y
orientacién ocupacional. Su objetivo
es reducir el tiempo de busqueda
de empleo para las personas
desempleadas y de contratacién
para las empresas. Al mismo tiempo
ofrecen a los trabajadores(as) y a
las empresas que lo soliciten talleres
gratuitos sobre orientacién
ocupacional. Junto con la Bolsa de
Empleo forma parte del Servicio
Nacional de Empleo (SENAE).

Trabajo

Ministerio de
Trabajo

Direccién General
de Empleo

Servicio Nacional
de Empleo

Ministerio de
Trabajo

Direccién General
de Empleo

Servicio Nacional
de Empleo

empleadores
nuevos
registrados en
el 2018.

Cobertura del
6.2% promedio
anual de
personas
desempleadas
(BID, 2017)

La Plataforma
estaba en fase
de actualizacién
y prueba, lo
que impidié el
registro de los
usuarios,
provocando una
reduccién en la
Intermediacién
de Empleo en
2018 (Entrevista
a agentes
clave)
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Descripcion

Acciones de
capacitaciéon para el
empoderamiento
Econémico de la
Mujer

Centros
Comunitarios

Sensibilizar y trasmitir conocimientos
sobre el derecho de las mujeres a
un empleo Pleno, decente y
productivo, libre de violencia. Esta
actividad formativa consistié en un
taller en el cual fue presentado el
Plan de Trabajo del acuerdo
firmado entre el Comité Intersindical
de la Mujer Trabajadora (CIMTRA)
y Ministerio de la Mujer.

A nivel nacional el Pais cuenta con
34 Centros Comunitarios PROSOLI
(CCPPS) y 300 centros comunitarios
que ofrecen capacitacién técnico-
vocacional. Una vez capacitadas,
las personas participan en ferias de
empleo y programas de pasantias.

Organismo Resultados e

responsable impactos

Ministerio de la

Mujer (MMujer)

Comité Intersindical

de la Mujer

Trabajadora

(CIMTRA)

Vicepresidencia- 374,450

PROSOLI personas
capacitadas

Instituto Nacional (BID, 2017)

de Formacién
Técnico Profesional
(INFOTEP)
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Normativa, politicas y programas en materia de cuidados

Descripcion

Organismo
responsable

Resultados e
impactos

Ley 8-95 que
declara como
prioridad nacional
la Promocién y
Fomento de
lactancia Materna

Resoluciéon No. 211-
14 que aprueba el
Convenio No. 183,
sobre Proteccion de
la Maternidad 2000,
adoptado por la
Organizacién
Internacional del
Trabajo, en Ginebra,
de 6 de Julio de
2014

Ley No. 16-92 que
aprueba el Cédigo
de Trabajo

Sobre Lactancia Materna, protege

e incentiva el derecho de la Mujer a

lactar a sus hijas e hijos.

Licencia de maternidad de 14
semanas a partir de la ratificacién
del Convenio de la OIT ndm. 183
de proteccién de la maternidad.

Dicha disposiciéon modifica los
articulos 236, 237 y 239 del
Cédigo de Trabaijo (Ley 16/92);
asimismo, modifica el articulo 132
de la Ley 87-01, que crea el
Sistema Dominicano de Seguridad
Social (SDSS), y la Resolucién No.
157-2008 de la Superintendencia
de Salud y Riesgos Laborales
(SISALRIL), sobre el Procedimiento
para el pago del Subsidio de
Maternidad y Lactancia.

Licencia de paternidad de 2 dias
(Art. 54).

Anuncio del Presidente, en Febrero
de 2019, de ampliacién de la
licencia a 7 dias en el sector
publico.

Congreso Nacional
de la Repuiblica
Dominicana

Congreso Nacional
de la Republica
Dominicana

Congreso Nacional
de la Republica
Dominicana
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Descripcion

Organismo
responsable

Resultados e
impactos

Ley No. 352-98

sobre Proteccion de

la Persona
Envejeciente

Politica de Atencion
a la primera infancia
y educacion inicial

Entre cuyos derechos se encuentran
el derecho al libre y fécil acceso a
los servicios publicos y privados
(Art. 7). La Ley instruye ademds a
distintas instituciones estatales y de
la sociedad civil a tomar las
acciones encaminadas a garantizar
los derechos y el bienestar de las
personas envejecientes.

En el marco de esta Ley se crea el
Consejo Nacional de la Persona
Envejeciente (CONAPE), como
organismo oficial en materia de
definicidn y ejecucién de politicas
nacionales sobre la poblacién
adulta mayor.

Entre los servicios que presta el
CONARPE se encuentran servicios de
atencién gerontolégica y geridtrica,
servicios de salud, asesoria legal y
ayudas econémicas. También
servicios de acogida a través de
Centros Modelo, Centros de Diaq,
Centros Permanentes y Asociaciones
sin fines de Lucro.

Vinculada con los logros de los ODS
3,4 y 5, responde a la meta Il de
la Estrategia Nacional de
Desarrollo (END) y tiene como
metas: i) lograr que 730,000 nifias
y nifilos menores de 5 anos reciban
la atencién integral de acuerdo a su
edad; ii) lograr que el 90 % de las
nifias y nifios de 5 afos reciban
educacién inicial; iii) Habilitar 1,000
Centros de Atencién a la Infancia y
la Familia (CAFI); iv) poner en
funcionamiento al menos 211
Centros de Atencién Integral a la
Primera Infancia (CAIPI).

Congreso Nacional

de la Republica
Dominicana

Ministerio de
Educacién de
Republica
Dominicana
(MINERD)

219,100
adultos mayores
impactados
(7,824 en
gestion de
acogida)
(CONAPE,
2018).

Al 2016, fueron
Integrados
193,586 nifios y
nifias de cero a
cuatro anos
(Entrevistas a
agentes clave).
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Descripcion

Organismo
responsable

Resultados e
impactos

Programa Centros

de Atencién Integral
a la Primera Infancia

(CAIPI y CAFI)

Espacios de
Esperanza (EPES)-
PROSOLI

Los CAIPI (Centro de Atencién
Integral a la Primera Infancia)
ofertan servicios de educacién y
estimulacién temprana, salud y
nutricién, salud emocional, a nifas y
nifios desde los 45 dias de nacidos
hasta los 5 afios brindando
asistencia a las familias, quienes
reciben formacién para mejorar sus
competencias sobre las prdcticas de
crianza. Estos centros funcionan de
7:30 a.m. a 5:00 p.m. y cuentan con
personal especializado. Son
gestionados por el INAIPI y estdn
ubicados en territorios vulnerables
conforme a criterios sociales,
politicos y econdmicos.

Los CAFI son Centros de Atencién a
la Infancia y la Familia, en los
cuales se brinda atencién integral a
nifios y nifias en la Primera Infancia
que pueden ser atendidos por sus
familias en casa. Los nifios y nifias
son recibidos en los CAFI dos veces
por semana, donde reciben los
servicios de cuidado permanente,
desarrollo social, salud emocional,
alimentacién, educacién inicial y
oportuna. Actualmente existen 409
CAFl y 111 CAIPL.

Proyecto educativo de fomento
para la educacién infantil,
contemplado para nifios y nifias de
3 y 4 aiios de edad.

Existen 68 EPES, distribuidos por
toda la geografia del pais.

Operan en dos jornadas
establecidas de cuatro horas cada
ung, una tanda matutina de 8:00
am a 12:00 m (para los de 3 afios)
y una vespertina, de 2:00 pm a
6:00 pm (para los de 4 afios).

Los infantes de EPES provienen de
familias socialmente marginadas y
en condicién de extrema pobreza.

Instituto Nacional
de Atencién
Integral a la
Primera Infancia
(INAIPI)

Ministerio de
Educacién de
Republica
Dominicana
(MINERD)

Centros
Tecnolégicos
Comunitarios (CTC)

Vicepresidencia-
PROSOLI

21,039 nifios y
nifas en los
CAIPI (en 2018)
(INAIPI, 2018)

3,000 nifios
(2016) (BID,
2017)
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Descripcion

Estancias Infantiles
del SDSS

Centro de Atencion
Integral para la
Discapacidad (CAID)

Médulo de Usos del
Tiempo de la
Encuesta ENHOGAR

Atencién fisica, educativa y afectiva
para potencializar el desarrollo
integral y promover un estilo de
vida saludable a los hijos de los
trabajadores del Sistema
Dominicano de Seguridad Social,
desde los 45 dias de nacidos hasta
cumplir los cinco (5) afios de edad.
En 2017 se encontraban habilitadas
49 Estancias Infantiles.

Espacio de servicios y terapias para
nifios y nifias de cero a diez afios
con trastornos del espectro autista
(TEA), pardilisis cerebral infantil
(PCI) y sindrome de Down.

Médulo estadistico que busca
visibilizar las brechas de género
con respecto al uso del tiempo en la
poblacién dominicana, partiendo de
datos de la Encuesta Nacional de
Hogares de Propdsitos Multiples
(ENHOGAR) 2016, a fin de que
sirvan como instrumento para la
toma de decisiones y el disefio de
politicas publicas basadas en la
evidencia.

Organismo Resultados e

responsable impactos

Administradora de 7,758 nifios

Estancias Infantiles (2016) (BID,

Salud Segura 2017)

(AEISS)

Sistema Dominicano

de Seguridad

Social (SDSS)

Despacho de la 1,835 nifos

Primera Dama (2016) (BID,
2017)

Oficina Nacional
de Estadistica
(ONE)
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Normativa, politicas y programas orientados a reducir la
segregacion laboral

Descripcion

Resultados e
impactos

Organismo
responsable

Plan Estratégico de
Ciencia, Tecnologia
e Innovacién 2008-
2018

Agenda Digital de la
Repuiblica
Dominicana 2016-
2020

Programa de Becas
Nacionales e
Internacionales en
carreras de Ciencias,
Tecnologia,
Ingenieria y
Matematicas

El Plan reconoce entre sus valores el
de “equidad”, entendiendo que
considera los aspectos de género en
el ejercicio del mismo.

Dentro de su Programa de
Divulgacién y Apropiacién Social de
la Ciencia y la Tecnologia establece
la meta de mejorar la percepcién
sobre las mujeres y hombres de
ciencia.

En esta Agenda se asume el
compromiso de integrar el Plan de
Igualdad de Oportunidades para
la mujer dominicana en la Sociedad
de la Informacién (PIOM-SI).

Programa de Becas para grados,
maestrias y doctorados, enfocados
en carreras no tradicionales
relacionadas con las Ciencias,
Tecnologia, Ingenieria y
Matemdticas como ingenieria,
ciencias de la computacion,
nanotecnologia, bioquimica,
biotecnologia,
agricultura/agroindustria,
biomedicina, microelectrénicaq,
mecatrénica, entre otras. El MESCYT
también ha beneficiado a
estudiantes a nivel nacional con el
programa de becas para el
Diplomado Desarrollo de Software
impartido en diferentes instituciones
de educacién superior.

Dentro de estas becas, el INDOTEL,
en coordinacién con el ITLA, ha
apoyado en la formacién de
profesionales en carreras TIC a
través del programa de becas
Excelencia Académica.

Secretaria de
Estado de
Educacién Superior,
Ciencia y
Tecnologia
(SEESCyT)

Instituto Dominicano
de las
Telecomunicaciones
(INDOTEL)

Ministerio de
Educacién superior,

6,012 becas
nacionales

Ciencia y (70% mujeres)
Tecnologia
(MESCYT) 2,511 becas

internacionales
(66% mujeres)

(2017)
(MESCyT, 2017)
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Descripcion

Organismo
responsable

Resultados e
impactos

Mujeres en TIC

Mujeres en TIC, San
Cristobal

Iniciativa de beca completa que
otorga el INDOTEL para beneficiar
mujeres bachilleres, incluidas
personas con capacidades distintas,
permitiéndoles cursar un programa
de estudios para obtener un titulo
de técnico superior o tecnélogo en
el campo de las telecomunicaciones
en el Instituto Tecnolégico de las
Américas (ITLA). Incluye un
Componente de Asistencia
Psicolégica o Mentoria a través de
la creacién de grupos de apoyo.

Iniciativa de beca completa que
otorga el INDOTEL para beneficiar
mujeres bachilleres, incluidas
personas con capacidades distintas,
permitiéndoles cursar un programa
de estudios para obtener un titulo
en la carrera de Ingenieria en
Redes y Telecomunicaciones en el
Instituto Especializado de Estudios
Superiores Loyola (IEESL), en la
provincia de San Cristébal.

Instituto Dominicano
de las
Telecomunicaciones
(INDOTEL)

Instituto Dominicano
de las
Telecomunicaciones
(INDOTEL)

40 mujeres
becadas (2018)
(INDOTEL,
2018)

40 mujeres
becadas (2018)
(INDOTEL,
2018)
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Descripcion Organismo Resultados e
responsable impactos
Mujeres en TIC Busca capacitar e integrar en el Centros

mundo de la tecnologia a mujeres
desde los 12 hasta los 35 afios,
permitiendo que nifias, adolescentes
y mujeres de las comunidades
vulnerables desarrollen
capacidades y habilidades en las
herramientas tecnolégicas, con el fin
de contribuir a reducir la brecha de
género existente en el sector de las
TIC. Incluye las siguientes
capacitaciones:

i) Mujeres en la Red. Formacién en
redes de telecomunicaciones
impartida en los Centros
Tecnolégicos Comunitarios (CTC).

ii) Mujeres Programad@s. Consiste
en una formacién en programacion.

iii) Programa Tecno Chic@s que
consiste en la capacitaciéon bdsica
impartida para nifias y
adolescentes, orientada en la
programacién, multimedia y redes
de comunicaciones a través de
herramientas TIC. Ademds incorpora
contenidos en desarrollo personal
(salud sexual y reproductiva,
inteligencia emocional).

Tecnolégicos
Comunitarios (CTC)
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Descripcion

Organismo
responsable

Resultados e
impactos

Poeta Youth-Spark

Yo puedo programar

Programa de Oportunidades
Econémicas a través de las
Tecnologias en las Américas
(POETA) desarrollado por Microsoft
con el objetivo de que j6venes entre
los 16 y los 29 afios, en especial
mujeres, obtengan oportunidades
econdémicas por medio de una
capacitacién integral (preparacién
para el mundo laboral y cursos
especializados de acuerdo a la
demanda del mercado laboral y el
fomento de habilidad de
emprendimiento) a través del uso y
apropiacién de las TIC. Los j6venes
fortalecerdn sus destrezas y
habilidades personales y
profesionales proveyéndoles las
herramientas para que se
conviertan en agentes de cambio en
sus familias y comunidades.

Promover la inclusién de las ciencias
de la computacién para mujeres
jovenes, considerando que son una
de las llaves futuras para impulsar
la innovacién, cerrar la brecha de
conocimiento y habilidades, y
generar mds empleos en las
localidades. Se trata de una
iniciativa auspiciada por Microsoft
Dominicana, con la cual Repuiblica
Dominicana logra un hito, ya que el
pais fue elegido para desarrollar el
programa piloto de estos talleres.
Ademds, es la primera actividad
oficial que se efectia en las Casas
de la Juventud.

Vicepresidencia de

la Repuiblica-
PROSOLI

TRUST-OEA

Microsoft
Dominicana

Ministerio de la
Juventud

Organismo
Internacional de
Juventud (OlJ)

Microsoft
Dominicana

510 jévenes
capacitados en
2015 a través
de los Centros
Tecnolégicos
Comunitarios
(Progresando
con Solidaridad,
2015)

Los talleres se
vienen
impartiendo en
Azua, Pedro
Brand y La
Vega.
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Descripcion

Organismo
responsable

Resultados e
impactos

“Mujer en Software”

Promover la disminucién de la
brecha de género y los estereotipos
tradicionales en las carreras
tecnolégicas a través de la
capacitacién en programacion para
adolescentes y mujeres jOvenes,
mediante cursos de programacién a
impartir en el MMujer con la
colaboracién del Instituto
Tecnolégico de las Américas (ITLA),
formalizado mediante un convenio
interinstitucional de cooperacioén.

Ministerio de la
Mujer (MMujer)

Instituto Tecnolégico

de las Américas
(ITLA)

En 2018 se
suministraron 50
equipos
informdticos que
serdn utilizados
en este
proyecto
(Entrevistas a
agentes clave).
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Normativa, politicas y programas de empleo orientados a la

juventud

Descripcion

Organismo Resultados e
responsable impactos

Proyecto de Ley y
propuesta de
politica sobre primer
empleo

Plan Estratégico
2017-2020

Se estd trabajando en la
elaboracién de una propuesta de
“Politica Nacional para el Primer
Empleo” que serd presentada al
Gobierno central y los sectores
empresarial y sindical. La finalidad
es que tanto en el sector publico
como en el privado se establezca
un compromiso para evitar que las
personas sean rechazadas por
falta de experiencia. En ese mismo
orden, fue presentado al Congreso
Nacional de la Republica
Dominicana el proyecto de ley
sobre primer empleo.

En su Misién establece propiciar el
desarrollo integral de las y los
jovenes dominicanos en edades de
15 a 35 afos en el marco de una
coordinacién efectiva para la
ejecucién de las politicas juveniles
en los procesos de toma de
decisién, ejecucién y accidn, con un
sentido pluralista y democrdtico,
guiados por un enfoque de género
en el marco de los Derechos
Humanos. Entre sus dreas de accién
prioritarias se encuentra:
Embarazo en los Adolecentes;
existencia de ITS/VIH/SIDA;
limitado acceso de j6venes a
educacién profesional de calidad;
limitado acceso de jévenes a la
realizacién de especialidades
profesionales tales comoMaestrias,
Doctorado en universidades
internacionales; limitados incentivos
a los j6venes para emprender
nuevos negocios; “plazas de
empleo limitada para jovenes y
estudiantes.

Congreso Nacional
de la Repuiblica
Dominicana

Ministerio de la
Juventud
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Descripcion

Organismo
responsable

Resultados e
impactos

Plan Nacional
Plurianual del
Servicio Publico
(PNPSP)

Plan Nacional para
la Reduccién de
Embarazos en
Adolescentes 2019-
2023 (PREA-RD)

Programa para
Emprendedores

Inclusion explicita del “Tema
Juventud” en el PNPSP
apoydndose en la normativa
internacional y en actividades de
incidencia, coordinacién y alianza
con Ministerio De economia
Planificacién y Desarrollo (MEPYD)
y las sectoriales responsables de
politicas y servicios en favor de la
poblacién joven, se logré la
inclusion y transversalizacion de las
metas de produccién y
financiamiento en el PNPSP

Plantea como meta reducir el
embarazo en adolescentes
mediante la garantia y el ejercicio
pleno de sus derechos (sexuales,
reproductivos, salud, educacion y
proteccién social), con
oportunidades para el desarrollo
integral (social, psicolégico y
espiritual), a través de politicas
publicas interinstitucionales e
intersectoriales, programas y
proyectos transparentes e
inclusivos permeados por el
enfoque de equidad y género que
responden a sus necesidades,
expectativas, talentos ejecutados
con la participacién activa de la
comunidad y la familia.

Formar, fomentar y brindar
asistencia a jévenes para el
emprendimiento y el desarrollo de
sus potencialidades individuales y
sociales para construir y formalizar
nuevos negocios micro, pequeios y
medianos, mediante identificacién
de oportunidades competitivas y la
mejora de ingresos y empleo. A
través de la Oficina Territorial de
Trabajo (OTT) este servicio tiene
presencia territorial en 16
localidades del pais.

Ministerio de la
Juventud

Direccién Técnica
del Gabinete de
Coordinacién de
Politicas Sociales
(GCPS), en
coordinacién con el
Ministerio de Salud
Publica (MSP)

Direccién General
de Empleo del
Ministerio de
Trabajo,

Unidad de
Emprendimiento y
Autoempleo

Servicio Nacional
de Empleo (SENAE)

Mayor alineacién
de los agentes y
de su capacidad
de seguimiento y
evaluacién de
resultados.

En 2018 se
beneficiaron 245
jovenes, de los
cuales 190 fueron
mujeres, bajo las
modalidades de
Desarrollo de
Competencias
Bdsicas (DCB) y
Emprendimiento
(Entrevistas a
agentes clave).
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Descripcion

Organismo
responsable

Resultados e
impactos

Juventud Despega:

Iniciativa para el
emprendimiento

Proyecto de
capacitacion
“Juventud
Hablemos de
emprender”

Proyecto Sabor a
Juventud

Proyecto destinado a trabajar en
pro del fortalecimiento del
ecosistema emprendedor y las
iniciativas emprendedoras de las y
los j6venes de entre 15 a 35 afios
de edad, conectdndolos a
programas de educacién, y
capacitacion para la insercién
laboral. Algunas de las acciones
desarrolladas incluyen charlas,
seminarios y conversatorios en
temas de emprendimiento,
innovacion y negocios; formacién
continua en planes de negocios y
capacitacién que le beneficien en
la bisqueda de empleo; ferias de
emprendimiento para obtencién de
becas de estudios y asesoria para
poner en marcha sus ideas.

Concientizar y transferir
conocimientos a j6venes en temas
de Emprendimiento Social y
Educacién financiera, como parte
de la iniciativa Juventud despega

Convertir cada Asociacion
Estudiantil en una PYME y a la vez,
formar una cooperativa de
Asociaciones de Estudiantes. En
este proyecto se van a identificar
productos agricolas, artesanales, y
de cualquier otro tipo en cada
asociacién y en funcién de la zona
geogrdfica a la que pertenezcan
dichos bienes y/o servicios serdn
ofertados y comercializados. Es un
proyecto que deriva de la
iniciativa Juventud despega.

Ministerio de la
Juventud

Ministerio de la
Juventud

Ministerio de la
Juventud

En el 2018 fueron
impactados/as
alrededor de
1,641 j6venes de
distintas
provincias.

En el 2018 fueron
capacitados 35
jovenes.
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Descripcion Organismo
responsable

Resultados e
impactos

Casas de la
Juventud

Programa Nacional
e Internacional de
Becas

Programa “Camino
a tu Primera
Experiencia
Laboral”

Espacios dindmicos (6 en total) de  Ministerio de la
acogida, formacién e insercién Juventud
laboral para j6venes entre 18-23

afos (Acogida Permanente) y entre

15-29 afios (Planes de Formacién
Técnico-Profesional), para su

formacién integral e insercién en el

mercado productivo laboral,

tomando en cuenta en el proceso

de formacién, los motores que

mueven la economia de las

locaciones donde se encuentren.

Dirigido a jovenes entre 16 y 35 Ministerio de la
afos con el objetivo de prevenir la  Juventud
desercion de los programas de

formacion superior y fomentar los

niveles de educacién, de acuerdo

a los nuevos cambios socio-

econdémicos de la sociedad.

Educar y preparar a las nuevas Ministerio de la
generaciones, con la finalidad de  Juventud

que la poblacién juvenil se integre

eficazmente al mercado laboral.

En alianza con Nestlé, el programa

busca impactar a mas de 2,000

jovenes de distintas regiones para

finales del préximo 2019.

Al 2018 fueron
794 jévenes
impactados/as
de las provincias
Espaillat, San
Cristébal y La
Romana
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Descripcion

Resultados e
impactos

Organismo
responsable

Progresando con
Solidaridad-
PROSOLI

Learning en
Afectividad y
Sexvalidad-
PROSOLI

Tiene como objetivo empoderar a
la poblacién de 15 a 25 afios,
perteneciente a las familias
participantes del programa para
que desarrollen capacidades a
través de su involucramiento en
estrategias de integracién,
participacién e inclusién social,
partiendo de la realidad en la que
viven. Estos j6venes promueven la
salud integral de los adolescentes
y j6venes a través de la
prevencién de Infecciones de
Transmisién Sexual, VIH/SIDA y
embarazo en adolescente,
asegurando, ademds, la
integraciéon escolar de los
adolescentes y jovenes previniendo
la desercién a nivel medio.

Curso Educativo B-learning
orientada a educar e instruir a
adolescentes y jovenes en temas
relacionados con la sexualidad y
la afectividad desde un enfoque
de derechos humanos, sexuales y
reproductivos, asi como de
perspectiva de género.

El curso B-learning realiza
actividades presenciales y cuenta
con siete mddulos virtuales en
Sexualidad y Afectividad.

Vicepresidencia de
la Repuiblica-
PROSOLI

Vicepresidencia de
la Repuiblica-
PROSOLI y Centros
Tecnoldégicos
Comunitarios (CTC)
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Descripcion

Organismo
responsable

Resultados e
impactos

Centro de
Promocién de la
Salud Integral de
Adolescentes

Servicios Amigables

para Jovenes

Programa “Yo

decido esperar’-
PROSOLI

En el centro se ha desarrollado un
Programa de Salud Integral con
perspectiva de género y enfoque
de educacién en valores dirigido a
adolescentes: promocién de la
educacién sexual y los derechos
sexuales y reproductivos.

Servicios especializados para
adolescentes y j6venes de 10 y 24
afios, acciones de informacién y
educacién con usuarios(as),
educacién en Servicios de Salud
Reproductiva con lideres
comunitarios(as), proveedores(as)
de servicios, maestros(a)s y
adolescentes y jovenes en sus
comunidades.

Con el objetivo de crear
capacidades en los jovenes, de 13
a 18 aiios de edad, para prevenir
el embarazo e infecciones de
transmisién sexual (prevencién de
ITS-VIH/SIDA).

Ministerio de la
Mujer (MMujer)

PROFAMILIA

Vicepresidencia de
la Repuiblica-
PROSOLI

Sensibilizacién
directa a 20,863
jovenes (febrero
2018)
procedentes de
110 escuelas,
colegios, clubes,
fundaciones,
iglesias, e
indirectamente a
unas 208,630
personas
(Gabinete de
Coordinacién de
Politicas Sociales,
2019)

822,000 servicios
provistos (2015)
(BID, 2017)

En 2017, 14,474
jovenes
participaron en
acciones de
Informacién,
Educacién y
Comunicacién
sobre Educacién
Integral en
Sexualidad
(PROFAMILIA,
2017)

65,486

adolescentes y
jovenes (mujeres
y hombres)
(2016) (BID,
2017)
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Descripcién Organismo Resultados e
responsable impactos
Proyecto “Bebé, Proyecto Socioeducativo de Vicepresidencia de 39,233

piénsalo bien”

Programa de
Prevencién del
Embarazo en la
Adolescencia

Hablemos de Todo
RD

prevenciéon de embarazos en
adolescentes que, mediante el uso
de simuladores de bebé, apoya la
sensibilizaciéon y concienciacién de
las y los adolescentes basandose
en una experiencia simulada de los
roles y responsabilidades de la
paternidad o maternidad durante
tres dias continuos de cuidado dal
“Bebé”.

Este programa ofrece
sensibilizacién, orientacién y
educacion a los j6venes para
disminuir embarazos en
adolescentes y abortos en
situaciones de riesgos.

El Programa cuenta con tres
componentes “Hablemos de
enfermedades de transmisién
sexual”, “Hablemos de prevencién
del embarazo en la adolescencia”
y “Hablemos de enfoque de
género”.

la Repuiblica-
PROSOLI

Ministerio de la
Juventud

Ministerio de la
Juventud, Consejo
Nacional para el
VIH y el SIDA
(CONAVIHSIDA),
Fondo de Poblacién
de las Naciones
Unidades (UNFPA),

Instituto de
Investigacion y
Desarrollo
Sostenibles de las
Juventudes (IIDJ) y
Federacién
Dominicana de
Municipios
(FEDOMU)

adolescentes
(Gabinete de
Coordinacién de
Politicas Sociales,
2019)
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Normativa,

politicas

formalidad y la proteccion social

Descripcion

y programas

para

Organismo
responsable

mejorar la

Resultados e
impactos

Convenio sobre las

trabajadoras y los
trabajadores
domésticos (nOm.
189) de la OIT

Ley 87-01 que crea

el Sistema
Dominicano de
Seguridad Social

Plan Especial
Transitorio de
Servicios de Salud
para Pensionados
y Jubilados del
Sector Salud y
Policia Nacional

Ratificacién del Convenio 189 sobre
Trabajo Decente para las
Trabajadoras y los Trabajadores
Domésticos

Establece el principio de
universalidad y plantea que el
Sistema de Seguridad Social
deberd proteger a todos los
dominicanos(as) y a los residentes
en el pais, sin discriminacién por
razén de salud, sexo, condicién
social o econémica.

Con el Plan Especial de Servicios de
Salud se beneficia a todos los
pensionados y jubilados del sector
Salud y de la Policia Nacional
oficialmente inscritos en la base de
datos de la Direccién de
Jubilaciones y Pensiones, incluyendo
coényuge, compaiiero(a) e hijos
menores de edad.

Congreso Nacional
de la Repuiblica
Dominicana

Congreso Nacional
de la Republica
Dominicana

Superintendencia
de Salud y Riesgos
Laborales
(SISALRIL).

Ministerio de
Hacienda

Administradoras
de Riesgos de
Salud del Sistema
Nacional de Salud
(ARS SENASA)

Tesoreria de la
Seguridad Social
(TSS)

En el periodo
2009-2016 se
ha dado
cobertura en
Servicios de
Salud a 219,795
pensionados y
jubilados del
Sector Salud y
Policia Nacional
(CONSAD, 2017)
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Descripcion

Resultados e
impactos

Organismo
responsable

Coalicién para
promover la
ratificacion del
convenio 189

Formalizate

Mesa Intersectorial
de Género

Forman parte de esta coalicién la
Asociacién de Trabajadoras del
Hogar (ATH), el Sindicato Nacional
de Trabajadoras Domésticas
(SINTRADOMES), la Unién Nacional
de Mujeres Trabajadoras
(UNFETRAD), la Asociacién de
Mujeres del Cibao Independientes
(ASOMUCI), el Comité Intersindical
de la Mujer Trabajadora (CIMTRA),
el espacio de articulacién que
promueve la equidad de género de
las centrales sindicales CASC-
CNUS-CNTD, Centro de Equidad de
Género del INTEC, el Instituto de la
Mujer y Familia de la UASD, el Foro
Feminista, y el Ministerio de La
Mujer.

Dirigido a personas emprendedoras
y empresarias que deseen iniciar el
proceso de formalizacién de sus
empresas. Entre los objetivos,
promover el uso de la Ventanilla
Unica de Formalizacién
(www.formalizate.gob.do), impartir
capacitaciones, brindar asistencia
directa o indirecta y elaborar
documentos que faciliten el proceso
de formalizacién de las Mipymes.

Espacio de debate y articulacién
que busca acompaiiar, proponer y
monitorear las acciones pendientes
por parte del Estado Dominicano, a
raiz de la ratificacién del Convenio
189, sobre Trabajo Decente para
las trabajadoras y los trabajadores
Domésticos. Participan las centrales
sindicales, representadas por el
Comité Intersindical de Mujeres
Trabajadoras - CIMTRA, los
Sindicatos de Trabajadoras del
Hogar, el Centro de Estudios de
Género de INTEC, el Instituto de
Género y Familia de la UASD, el
Centro de Investigacién para la
Accién Femenina -CIPAF-, y el Foro
Feminista y la Fundacién Friedrich
Ebert.

Asociacién de
Trabajadoras del
Hogar (ATH)

Ministerio de
Industria,
Comercio y
Mipymes (MICM)

3,417 empresas
(2013-2016)
(BID, 2017)

El lanzamiento
de la mesa tuvo
lugar en el 2018
(Entrevistas a
agentes clave).

Ministerio de
Trabajo

Ministerio de la
Mujer (MMujer)
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Organismo
responsable

Descripcion

Resultados e
impactos

Foro sobre el

Trabajo Doméstico

en la Republica
Dominicana

Programas
Especiales de
Pensiones y
Jubilaciones del
personal MINERD

Mesa Intersectorial
de género

Presentar y consensuar una
propuesta de Ley especial para
regular el trabajo doméstico y
cumplir con el Convenio 189 de la
OIT, que planteq, entre otras cosas:
la extensién de la jornada laboral
no mayor de ocho horas al dia y 44
a la semana; un salario minimo, que
debe ser establecido por el Comité
Nacional de Salarios; la inclusién en
la seguridad social; asi como
también, reconocer las vacaciones,
la licencia por maternidad y otros
derechos adquiridos y reconocidos.

Beneficiar a todos los pensionados
y jubilados del personal docente
del MINERD oficialmente inscritos en
la base de datos de la Direccién de
Jubilaciones y Pensiones, incluyendo
coényuge, compaiiero(a) e hijos
menores de edad.

Superintendencia
de Salud y Riesgos
Laborales
(SISALRIL).

Ministerio de
Hacienda

Administradoras
de Riesgos de
Salud del Sistema
Nacional de Salud
(ARS SENASA)

Incluye el Programa Especial de
Pensiones y Jubilaciones y el
Programa Especial por Antigiedad
en el Servicio.

Tesoreria de la
Seguridad Social
(TSS)

(Diario Libre,
2018)

A inicios de
octubre de 2018
el Programa
cuenta con
19,051 jubilados
y pensionados,
cuya cartera la
compone un 70%
mujeres y el 30%
hombres, para un
monto mensual
ascendente a
RD$
655,717,335.00,

En el mismo afio,
277 docentes
fueron jubilados
por antigiedad
(67% mujeres y
33% hombres)
ascendiendo a un
total de
beneficiarios de

14,794 personas.
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Normativa, politicas y programas

salarial

Descripcion

para reducir la brecha

Organismo
responsable

Resultados e
impactos

Convenio sobre
igualdad de
remuneraciéon (nom.

100) de la OIT

Ley 1692 de 29 de
mayo de 1992, por
la que se promulga
el Cédigo de
Trabajo

Ley nom. 41-08 de
Funcién Poblica que
crea la Secretaria de
Estado de
Administracion
Péblica

Ratificacién del Convenio 100
sobre igualdad de remuneracién.

En su articulo 194 promueve que a
trabajo igual, en idénticas
condiciones de capacidad,
eficiencia o antigiedad,
corresponde siempre igual salario,
cualesquiera que sean las personas
que lo realicen.

El articulo 3 establece que el
ejercicio de la funcién puiblica
estard regido por un conjunto
ordenado y sistemdtico de
principios fundamentales que
constituyen la esencia de su
estatuto juridico, entre ellos, la
Equidad retributiva: Prescribe el
principio universal, que a trabajo
igual, en idénticas condiciones de
capacidad, desempefio o
antigiedad, corresponde siempre
igual remuneracion, cualesquiera
que sean las personas que lo
realicen.

Congreso Nacional
de la Republica
Dominicana

Congreso Nacional
de la RepuUblica
Dominicana

Congreso Nacional
de la Republica
Dominicana
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Ley nm. 105-13
sobre Regulacién
Salarial del Estado
Dominicano

Tiene por objeto establecer el Congreso Nacional
marco regulador comdn de la de la RepuUblica
politica salarial para todo el sector Dominicana
publico dominicano, con la

finalidad de proporcionar una

remuneracién equitativa que sirva

de estimulo a los servidores

publicos para alcanzar, con niveles

de rendimiento y productividad, los

objetivos del Estado.

En sus principios tiene establecido
el principio de equidad, mediante
el cual se establece la aplicacion
de las normas y procedimientos
establecidos en la ley de manera
justa a todos los servidores
publicos.
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Normativa, politicas
liderazgo en el sector privado

y programas

Descripcion

Organismo
responsable

para fomentar el

Resultados e
impactos

Convenio sobre la
discriminacién
(empleo y
ocupacion) (nom.
111) de la OIT

Principios para el
empoderamiento
econdémico de las
mujeres (WEPs)

Ratificacién del Convenio 111
sobre la discriminacién (empleo y
ocupacion)

Los WEPs brindan a las empresas
la oportunidad de adoptar
politicas e invertir en la promocién
de la igualdad de género en el
entorno laboral, en las cadenas
productivas y en las comunidades.
Han sido elaborados mediante un
proceso consultivo multilateral que
permite medir la actividad
empresarial y analizar las
iniciativas en curso, los valores de
referencia y las prdcticas de
evaluacién desde una “éptica de
género”.

Organizacién
Internacional del
Trabajo (OIT)

ONU Mujeres y el
Pacto Global de
las Naciones
Unidas (UN Global
Compact).

Ratificado por el
pais en 1964

Banco ADOPEM
y la compaiiia
Oficina Melo
Guerrero, S. A,
son las dos
entidades
firmantes del
pais (UN
Women)
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Normativa, politicas y programas para fomentar el
liderazgo en el sector publico

Descripcion Organismo Resultados e
responsable impactos
Ley No. 41-08 de La Ley establece como principio Congreso Nacional
Funcion Poblica y del ejercicio de la funcién publica de la Republica
Reglamento de la igualdad en el acceso. “Derecho  Dominicana
Relaciones universal de acceder a los cargos y
Laborales en la a las oportunidades de la funcién
Administracion publica sin otro criterio que el
Publica, aprobado mérito personal y sin discriminacién
por el Decreto 523- de género, discapacidad o de otra
2009 indole” (articulo 3, punto 2).

Ley No. 12-00 que Modifica el articulo 68 de la Ley Congreso Nacional

modifica la parte Electoral 275-97 estableciendo un  de la Republica
final del Articulo porcentaje de candidaturas a Dominicana
268 de la Ley favor de la mujer pasando del

Electoral No.275-97 25% al 33% la cuota de las
mujeres en los cargos
congresionales y municipales.

Ley No. 13-00 que Modifica la Ley 3455 de Congreso Nacional
agrega un Parrafo Il Organizacién Municipal para de la Republica

al Articulo 5 de la incluir, en su articulo 5, Dominicana

Ley No.3455, de estableciendo el 50% de mujeres

fecha 21 de como Sindicas o Vice-Sindicas.

diciembre de 1952,
sobre Organizacion
Municipal.
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Descripcion

Organismo
responsable

Resultados e
impactos

Escuela de
Capacitacion
Politica para
Mujeres

Escuela de

formacion politica
de CONAMUCA

(Confederaciéon

Nacional de Mujeres

Campesinas)

Capacitar a mujeres politicas y/o
con aspiraciones de ejercer
liderazgos politicos y sociales
mediante diplomados y otras
acciones formativas. La escuela se
encuentra, actualmente, en un
proceso de fortalecimiento y
consolidacion.

Fortalecimiento del liderazgo de
mujeres campesinas en la defensa
de sus derechos ante autoridades y
municipalidades. Entre los objetivos
de la Escuela de Formacién Politica
se encuentran: profundizar en
temadticas sobre democracia y
derechos humanos de las mujeres;
proporcionar herramientas que
contribuyan a un mayor ejercicio
del liderazgo y la negociacién
para la defensa de los intereses de
las mujeres campesinas; adquirir
capacidades para el andlisis de la
realidad; empoderar
individualmente a las mujeres y
fortalecer sus organizaciones;
activar procesos participativos y
de toma de decisiones en espacios
de concertacién y crear redes y
alianzas.

Ministerio de la
Mujer (MMujer)

Confederacién
Nacional de
Mujeres
Campesinas

(CONAMUCA) e

INTERED,

cofinanciada con
fondos de la Unién

Europea (UE)

Desarrollo de 2
Diplomados
sobre Mujer y
Politica con la
participacién de
mas de 190
mujeres e

partidos politicos

y lideresas
sociales

(CONSAD, 2017)

En el periodo
2014-2018
fueron
capacitadas
1800 mujeres

(Entrevistas a
agentes clave).

30 personas en
primera
capacitacién
(BID, 2017).
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Descripcion Organismo Resultados e
responsable impactos
Sello de Igualdad de Iniciativa innovadora que reconoce  Ministerio de la En 2018 la
Género en las el buen trabajo de las instituciones ~ Mujer (MMuijer), iniciativa de
instituciones publicas en esta materia. Igualdad de
publicas Proporciona una hoja de ruta Presidencia de la Género

concreta para aterrizar el
compromiso de las instituciones
publicas para disminuir y eliminar
las brechas de género en el admbito
laboral. La iniciativa establece
puentes y conexiones entre la
estructura organizacional y el
impacto y los resultados de las
politicas publicas.

Cuenta con la participaciéon de
cuatro entidades (Vicepresidencia
de la RepuUblica, el Ministerio de
Economia, Planificaciéon y
Desarrollo, la Junta Central
Electoral y el Instituto Dominicano
de Aviacién Civil) (PNUD,
Republica Dominicana, 2018)

Republica,
Programa de las
Naciones Unidas
para el Desarrollo
(PNUD)

Igualando RD fue
difundida a 54
empresas
(Entrevistas a
agentes clave).
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Normativa,
empresarial

politicas

Descripcion

y programas

para el desarrollo

Resultados e
impactos

Organismo
responsable

Decreto 164-13
sobre compras a
las Micro,
Pequenas y
Medianas

Empresas
(MIPYMES)

Decreto 370-15 de
Iniciativa
presidencial para
el Apoyo y la
Promocion de las
Micros, Pequeiias
y Medianas
Empresas

El Parrafo IV del articulo 3 establece
que la Direccién General de
Contrataciones Publicas deberd
actualizar el Registro de Proveedores
del Estado de manera que se incluya
informacién actualizada sobre las
personas proveedoras, las MIPYMES
Yy, en especial, la MIPYMES de
produccién nacional y las lideradas
por mujeres o en las que las mujeres
tengan un porcentaje de participacion
accionaria superior al 50%.

Si bien existe una cuota de compras
publicas para proveedores que son
microempresas (20%), la ley aun no
dispone de una cuota explicita para
empresas de mujeres

Se crea el Consejo Consultivo para el
Apoyo Yy la Promocién de las MIPYME
conformado por entidades publico-
privadas para, entre otras funciones,
proponer politicas y directrices
orientadas al desarrollo y fomento de
la micro, pequefia y mediana
empresa en la Repuiblica Dominicana.

Ministerio de la
Presidencia
(MINPRE)

Ministerio de la
Presidencia
(MINPRE)
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Descripcién Organismo Resultados e
responsable impactos
Programa de En el marco de la promocién a la Ministerio de la 694,388
Capacitacion autonomia econdémica de las mujeres, Mujer (MMujer) participantes
Técnico Vocacional el MMujer tiene un acuerdo con el (55% mujeres)
dirigido a mujeres  INFOTEP para impartir cursos de Instituto Nacional  (2016) (BID,
capacitaciéon para el trabajo a de Formacién 2017)

Programa
Nacional de
Empresarialidad
Femenina

Portal
Dominicanas
Emprenden

mujeres de escasos recursos
econdmicos en diversos oficios.
Asimismo, se capacita en
emprendurismo, que incluye
facilidades y vias de acceso al crédito
productivo que el Estado ofrece, a
través de la Fundacién Banreservas,
las Rutas MIPYMES del MICM, Banca
Solidaria y FEDA. Asimismo, se estd
promocionando el asociacionismo
cooperativo de las mujeres rurales, a
través de los mecanismos locales
(OPM y OMM).

Se propone mejorar la capacidad
empresarial de mujeres
microempresarias de cinco provincias
(Montecristi, Dajabén, Elias Pifia,
Independencia y Pedernales) a través
de asesorias personalizadas,
capacitacién, asistencia técnica y
vinculacién empresarial para mejorar
la productividad de las empresas
intervenidas. El programa cuenta con
el soporte financiero y técnico de la
Agencia Andaluza de Cooperacién
Internacional para el Desarrollo.

Espacio Web del Ministerio de la
Mujer, para apoyar el crecimiento de
las mujeres emprendedoras. Ofrece
informacién centralizada de los
servicios y programas prestados por
el Gobierno sobre cémo crear una
empresa, obtencién de crédito a
bajas tasas de interés, ayuda para
evaluar una idea de negocio, hacer un
plan de negocios, cdmo y dénde
ofertar productos, etc.

Técnico
Profesional
(INFOTEP)

Centro de
Capacitacién
Maria Teresa
Quiedillo

Oficinas
Provinciales y
Municipales de la
Mujer
(OPM/OMM)

Ministerio de
Industria,
Comercio y
Mipymes (MICM)

Ministerio de la
Mujer (MMujer)

Se contempla
sensibilizar
(durante 2019) a
900; asesorar a
720 mipymes
lideradas por
mujeres y
entrenar a 300
mujeres en el
manejo de
herramientas
empresariales
(Ministerio de
Industria,
Comercio y
MIPYMES,
2019a)

El portal  se
encuentra
accesible a
través del
enlace:
http://dominican
asemprenden.go

b.do/
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Caracterizacion del mercado laboral dominicano, barreras que enfrentan las mujeres en el mercado de trabajo y principales politicas y
programas puestos en marcha para reducirlas

Descripcion

Organismo
responsable

Resultados e
impactos

Programa de
Capacitacion y
Asistencia a
Emprendedores

Banca Solidaria

Fomenta PYMES
Banreservas

Fundacién
Reservas

Dirigido a jévenes desempleados (de
entre 20 y 35 afios) interesados en
crear un plan de negocio e iniciar sus
propias empresas. Se prioriza el
acceso de los grupos vulnerables,
incluidas jefas de hogar, madres
solteras, personas con discapacidad y
jovenes desempleados que no estdn
estudiando. Programa piloto.

Iniciativa de acciones integrales de
financiamiento, capacitacién y
educacién financiera dirigidas a
fomentar el desarrollo e inclusién
financiera de los micros y pequefios
empresarios y empresarias que nunca
antes tuvieron oportunidad de
financiamiento a través de la banca
comercial. El financiamiento otorgado

incluye a madres solteras con negocios

establecidos y mujeres
emprendedoras.

Propuesta de valor que integra
productos, servicios, canales y
programas para el acompafiamiento
en sus operaciones, asi como la
educacién financiera correspondiente
para el crecimiento de las micro,
pequefias y medianas empresas.

Opera brindando financiamiento de
segundo piso a cooperativas y
asociaciones sin fines de lucro con
programas de crédito, esto les

permite aumentar la financiacion a las

microempresas, y estas, a su vez,
pueden obtener mayores ingresos y
aumentar el nimero de empleos.
Microcréditos para MIPYMES

Ministerio de
Trabajo e Instituto
Nacional de
Formacién Técnico
Profesional
(INFOTEP)

Consejo Nacional
de MIPYMES
(PROMIPYME) del
Ministerio de
Industria,
Comercio y
Mipymes (MICM)

Banco de
Reservas

Fundacién
Reservas

233 personas, de
las cuales: -133
jovenes que no
estudian ni
trabajan; -17
madres solteras
jefas de hogares;
-12 personas con
discapacidad
(BID, 2017)

227,310
empresas  (65%
propiedad de
mujeres) (2013-
2015) (BID,
2017)

7,293 personas
beneficiadas
(2012-2015)
(BID, 2017)

29,000 (72%
mujeres) (201 3-
2015) (BID,
2017)

Al cierre del
2017 habia
beneficiado a
mads de 67 mil
microempresas,
manejando un
crédito promedio
de RD$62,653
(Banreservas,
2017)
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Descripcién Organismo Resultados e
responsable impactos

Financiamiento Transferencia y difusion de Fondo Especial 44,001(52%
para Programa de  innovaciones tecnolégicas a pequefios  para el mujeres) (201 2-
Sostenibilidad de y medianos productores para Desarrollo 2015) (BID,
Pequeiios y promover el desarrollo rural Agropecuario 2017)
Medianos sostenible, con énfasis en mejorar la (FEDA), adscrita a
Productores del calidad de vida de las familias la Presidencia de  En 2017 se
Pais rurales de todo el pais, contribuir a la Repuiblica otorgé

Bagricola

Centros de
Servicios de Apoyo
Integral a las
PYMES

reducir la pobreza rural y mejorar la
capacidad competitiva de la
agropecuaria nacional. El fondo,
facilita recursos con o sin
financiamiento a las asociaciones,
cooperativas y grupos organizados,
que forman parte del sector
agropecuario nacional.

Préstamo destinado a financiar todo
lo concerniente a la actividad agricola
en los distintos cultivos que se
fomentan en el pais (preparacién de
terrenos, insumos, mano de obra,
magquinarias y equipos e
infraestructura).

Centros dirigidos a unidades
productivas (Micro, Pequeiias y
Medianas empresas asi como a
gremios, clisteres o asociaciones)
para mejorar la productividad del
sector Emprendedor y Mipyme en
Republica Dominicana, donde se
ofrecen servicios de gestion
empresarial (tales como
capacitaciones, asistencia técnica, etc.)
con la finalidad de generar impacto
econdmico positivo en el sector.

Banco Agricola

Ministerio de
Industria,
Comercio y
Mipymes (MICM)

financiamiento
por unos 800
millones de pesos
a 58 nuevos
proyectos que
benefician de
manera directa a
6 mil 369
productores
(FEDA, 2018)

10,375
personas
beneficiarias
(BID, 2017).

3,970 asesorias
empresariales ;
28,977 personas
capacitadas;
221 empresas
formalizadas
(2015-Agosto
2018) (BID,
2017)
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Descripcion

Organismo
responsable

Resultados e
impactos

Ruta MIPYMES

Industria Nacional
de la Aguja

Centro de
Capacitacion
ADOPEM

Iniciativas para el
empoderamiento
econdémico de
mujeres que viven
en las zonas
rurales

Unidad mévil que ofrece capacitacién
en temas de desarrollo empresarial
(Cémo Controlar Mi Dinero, Gestién
de la Innovacién — Innovar para
Competir, Cémo Planificar, Servicio al
Cliente, Gestién Empresarial
Integrada) a nivel nacional.
Transferencia de la Plataforma CO-
PYME para el fomento el desarrollo
empresarial y la innovacién en la
Republica Dominicana.

Capacitaciéon a mujeres en confeccién
textil y fomento de creacién de
microempresas,

Implementa programas formativos
(como el de creacién de empresas),
proyectos y actividades, dirigidos
principalmente a las mujeres, jdvenes
y personas del sector de la Micro y
Pequefia empresa que se encuentran
en condiciones vulnerables, asi como
también para el capital humano de
instituciones Micro Financieras, Bancos
de Desarrollo y Cooperativas.

Promover y apoyar la implementacion
de iniciativas exitosas a saber:

Realizacién del evento: “Asociatividad
y otras buenas prdcticas para el logro
del empoderamiento econémico de las
mujeres rurales”, asi como proyectos
para la produccién de carne de
conejo; aumento del financiamiento a
través del gobierno, democratizacién
del crédito en la geografia nacional y
el acceso a educacién financiera
gratuita, de manera que puedan ser
tomadas como modelo y que otros
paises puedan beneficiarse de las
mismas.

Ministerio de
Industria,
Comercio y
Mipymes (MICM)

Ministerio de
Industria,
Comercio y
Mipymes (MICM)

Asociacion
Dominicana para
el Desarrollo de
la Mujer
(ADOPEM)

Asociacion Tu
Mujer

Ministerio de la
Mujer (MMujer)

3,115 personas
impactadas y
1,807
capacitadas (BID,
2017)

1,155 mujeres
participantes, de
las cuales 428
cursaron el
programa
completo (2016)
(BID, 2017)

Entre 2011 y
2012
capacitadas mds
de 3,000 mujeres
clientas de
ADOPEM
(CONSAD,
2017).
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