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Presentacion

En El Salvador, el acceso al trabajo digno y en
condiciones de igualdad continua siendo un desafio
significativo para amplios sectores de la poblacion,
especialmente para las mujeres en su diversidad.
Pese a los compromisos internacionales y los
avances normativos en materia de derechos
laborales y no discriminacién, persisten profundas
desigualdades estructurales que afectan de forma
desproporcionada a mujeres rurales, indigenas,
jévenes, adultas mayores, con discapacidad,
trabajadoras del sector maquila, sector informal y
mujeres LBTQ+.

Este documento elaborado por la Organizacion
de Mujeres Salvadorefias por la Paz (ORMUSA)
presenta un analisis integral de las condiciones
laborales en El Salvador desde una perspectiva de
género, derechos humanos e interseccionalidad.
A partir de investigaciones, datos estadisticos
actualizados y testimonios de mujeres trabajadoras
y especialistas, se evidencian las multiples
barreras que enfrentan las mujeres para acceder,
permanecer y desarrollarse en el mundo laboral en
igualdad de condiciones.

Se abordan temas criticos como la precariedad
y los riesgos laborales en el sector maquilador,
donde las jornadas extensas, la supervision
punitiva y la falta de condiciones de seguridad
comprometen gravemente la salud fisica y mental
de las personas trabajadoras. Asimismo, se
examinan las persistentes brechas de género en
el empleo rural, donde las mujeres enfrentan una
doble exclusion por su condicién de género y por
su ubicacion territorial.

El informe también destaca la alta incidencia de
informalidad laboral, que afecta especialmente

a las mujeres, quienes ademas asumen una
sobrecarga de trabajo no remunerado en el ambito
domeéstico. En este marco, se profundiza en la
situacion de las mujeres con discapacidad, cuya
exclusion laboral responde a factores estructurales,
sociales y culturales y que revela el incumplimiento
sistematico de sus derechos fundamentales.

Asimismo, se analizan las barreras que enfrentan
las mujeres jévenes y adultas mayores, quienes
se ven impactadas por estigmas generacionales
y culturales que dificultan su insercién y
permanencia laboral. Finalmente, se incluye un
enfoque especifico sobre las mujeres lesbianas,
bisexuales, trans y queer (LBTQ+), quienes
experimentan multiples formas de discriminacién
en el ambito laboral debido a su identidad y
orientacion sexual, siendo relegadas a condiciones
de mayor precariedad y vulnerabilidad.

También se abordan los desafios para la proteccién
de las trabajadoras embarazadas y que son
madres, la prevencién de la violencia en los centros
de trabajo, ya que estos factores son claves para
la igualdad de las mujeres y el acceso a empleos
dignos.

A través de esta publicacion, ORMUSA busca
visibilizar estas realidades y contribuir al debate
publico y politico para la formulacion de politicas
laborales mas inclusivas, justas y equitativas, en
cumplimiento de los estandares internacionales de
derechos humanos y con el objetivo de avanzar
hacia un modelo de desarrollo basado en la
igualdad sustantiva.
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Brechas que pesan: la realidad econémica
de las mujeres en la zona rural salvadorena

1. Introduccion

En El Salvador, las mujeres que viven en zonas
rurales enfrentan doble desventaja estructural: la
desigualdad de género y la desigualdad territorial.
Esta interseccion limita seriamente su acceso
al trabajo remunerado, a la educacién, al crédito
y a otros recursos esenciales para su desarrollo
individual y colectivo, lo cual tiene un impacto
directo en su autonomia econémica.

Este articulo examina la situacion econdmica y
laboral de las mujeres rurales salvadorefas, con
énfasis en las persistentes brechas en participacién
laboral, ingresos, educacion y acceso a servicios
publicos. Los datos muestran como la desigualdad
de género, particularmente en contextos de
pobreza rural, continia restringiendo de forma
estructural las oportunidades para estas mujeres,
aun cuando muchas poseen niveles educativos
similares o incluso superiores a los de los hombres
en su comunidad.

2. Contexto socioeconomico de El
Salvador

Datos del Censo de Poblacion 2024, muestran
que El Salvador cuenta con 6,029,976 habitantes:
52.8% son mujeres (3,181,449) y el 47.2% son
hombres (2,848,527). Esta proporcion se mantiene
relativamente constante entre zonas urbanas y
rurales.

Del total nacional, 1,725,715 personas (28.6%)
residen en zonas rurales, mientras que la mayoria,
4,304,261 personas (71.4%), vive en areas
urbanas. Aunque el area rural representa una
porcion menor de la poblacién total, concentra
mas del 15% de todas las mujeres del pais
(904,223). Muchas de ellas enfrentan desventajas
estructurales persistentes en términos de acceso
a educacion, empleo digno, servicios de cuidado y
autonomia econdmica.

Tabla 1
El Salvador: Total de poblacion, segun area y sexo

Indicador Total Rural Urbano
Personas 6,029,976 1,725,715 4,304,261
Hombres 2,848,527 821,492 2,027,035
Mujeres 3,181,449 904,223 2,277,226

Fuente: Elaboracion propia con datos del Censo 2024 (BCR).

En la zona rural, las mujeres representan 52.4% de
la poblacion, superando ligeramente a los hombres
(47.6%). Muchas viven en condiciones de pobreza
multidimensional, en comunidades con baja

cobertura de servicios publicos, empleo informal y
escasa inversion publica. Esta combinacién genera
un contexto adverso para el gjercicio pleno de sus
derechos.
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Grafica 1
El Salvador: Poblacién rural sin ingresos propios, datos desagregados por sexo
(en porcentajes)
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Fuente: Elaboracién propia con datos presentados por el Observatorio de Género de CEPAL, sobre la base de Banco de Datos de Encuestas de Hogares

(BADEHOG).

Una expresion clara de la vulnerabilidad econémica
que enfrentan las mujeres rurales es la elevada
proporcion de aquellas que no disponen de
ingresos propios. Entre 2009 y 2023, mas del 43 %
de las mujeres rurales se mantuvieron en esta
condicién, mientras que entre los hombres rurales
el porcentaje fue consistentemente inferior al 19%,
reduciéndose hasta 12.1% en 2023.

El nivel mas alto de dependencia econdmica
femenina se registr6 en 2018, cuando el 51.4 %
de las mujeres rurales carecia de ingresos propios,
reflejando una brecha persistente que ha superado
los 30 puntos porcentuales a lo largo de los ultimos
15 anos. Para 2023, la situacion no mostroé mejoras
sustantivas: la mitad de mujeres rurales aun no
generaban ingresos por cuenta propia.

Esta tendencia evidencia que, pese a su rol
activo en la economia del hogar y la produccién
agricola, las mujeres rurales enfrentan limitaciones

estructurales severas para generar ingresos
autonomos. Esto profundiza su dependencia
econémica, reduce su capacidad de decisién
en el hogar y limita su acceso a programas de
crédito, capacitacion o emprendimiento. La falta
de ingresos propios también impacta directamente
en su posibilidad de invertir en educacion, salud
o0 participacion comunitaria, perpetuando asi los
ciclos de pobreza intergeneracional.

3. Desigualdades estructurales en
la participaciéon laboral y autonomia
economica de las mujeres rurales en El
Salvador

En El Salvador, las estadisticas oficiales reafirman
quelas mujeres enfrentan condiciones estructurales
profundamente desiguales en el acceso al trabajo,
a recursos productivos, al sistema financiero y a
servicios sociales basicos. Estas desigualdades



estan interconectadas y forman un entramado que
limita su autonomia econémica y sus oportunidades
de desarrollo personal y colectivo.

3.1. Participacion laboral: brechas persistentes
por sexo y territorio

La participacién laboral en El Salvador refleja
un panorama desigual: la tasa nacional de
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participacion en 2023 fue de 64.44%, pero esta
cifra cambia significativamente al desagregar por
sexo y zona geografica.

* Hombres: 81.52% a nivel nacional; 85.95% en
zonas rurales y 78.83% en urbanas.

* Mujeres: 50.55 % a nivel nacional; solo 41.96%
en zonas rurales y 55.33% en urbanas.

Gréfica 2
El Salvador: Tasa de participacion laboral, desagregada por sexo y area geografica
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Fuente: Elaboracion propia con datos del EHPM (BCR, 2023).

Estas cifras muestran que menos de la mitad de
mujeres rurales (41.96%) esta en el mercado
laboral, y su participacion es casi 44 puntos
porcentuales inferior a la de los hombres rurales.

Ademas, la participacion econdémica de las
mujeres rurales esta fuertemente condicionada
por la pobreza, revelando un patrén persistente
de desigualdad estructural. Segun datos

procesados por la CEPAL con base en la Encuesta
de Hogares de Propdsitos Multiples (2023),
mientras el 82.6 % de los hombres rurales en
condicién de pobreza formaban parte de la fuerza
laboral en 2023, solo 28.0 % de las mujeres pobres
en areas rurales participaban econdmicamente.
Esta brecha de mas de 54 puntos porcentuales
refleja una exclusion sistémica de las mujeres mas
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vulnerables del pais. También entre la poblacion
no pobre, persisten diferencias significativas. En

el area rural, apenas el 48.3 % de las mujeres no
pobres se encontraban activas econémicamente,
frente al 85.9 % de sus contrapartes masculinas.

Tabla 2
Tasa de participacion econémica de la poblacion de 15 y mas arfos de edad,
segun sexo y condicion de pobreza, areas urbanas y rurales (En porcentajes)

2022 2023
Sexo Grupo
Rural Urbana Rural Urbana

No pobres 84.9 78.5 85.9 78.7
Hombres

Pobres 81.4 70.6 82.6 71.3
Mujeres No pobres 48.0 55.1 48.3 57.5

Pobres 26.6 36.8 28.0 41.9

Fuente. Elaboracion propia con datos de CEPAL (2023), con base en la base de datos de la Encuesta de Hogares de Propésitos Multiples.

3.2. Brecha educativa

Tabla 3
El Salvador. Anos de escolaridad promedio de
la Poblacién Econémicamente Activa (PEA),
por drea geogrdfica y sexo

Area Sexo es%'g?asri%%d
Total 8.8
Nacional Hombres 8.6
Mujeres 9.1
Total 6.8
Rural Hombres 6.6
Mujeres 7
Total 9.9
Urbana Hombres 9.9
Mujeres 10

Fuente: Elaboracién propia con datos de EHPM (BCR- 2023).

Contrario a lo que podria esperarse, las mujeres
tienen en promedio mas afios de escolaridad que los
hombres dentro de la poblacion econédmicamente
activa (PEA):

* A nivel nacional, las mujeres alcanzan 9.1 anos
de escolaridad, frente a 8.6 afos en el caso de
los hombres.

e En zonas urbanas, la diferencia es minima:
10 afos para las mujeres frente a 9.9 para los
hombres.

¢ En las zonas rurales, la brecha es mas notoria a
favor de las mujeres: 7.0 afos frente a 6.6 afios
de escolaridad en los hombres.

No obstante, el mayor nivel educativo no se
traduce en mejores oportunidades laborales ni en
mayores ingresos para las mujeres. Esta situacion
evidencia que el acceso a la educacion, si bien
es un pilar fundamental, no es suficiente para
superar la discriminacion estructural de género.
Es indispensable abordar otros factores sociales,
economicos e institucionales que restringen el
pleno aprovechamiento del potencial productivo de
las mujeres rurales.

3.3. Brechas salariales

Las brechas salariales también reflejan Ila
desigualdad estructural. En 2023, el salario
promedio mensual nacional fue de $407.92,
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pero los hombres ganaron en promedio $448.04, donde las mujeres ganan solo $275.36, frente a los
mientras que las mujeres recibieron apenas $356.88 de los hombres.
$358.39. Esta brecha se amplia en el area rural,

Gréfica 3
El Salvador: Promedio salarial ($) de la poblacién ocupada, segtin sexo y area geografica

M Total Hombre Mujer
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300
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Fuente: Elaboracion propia con datos del EHPM (BCR, 2023).

Esta diferencia de mas de $80 mensuales enelarea 3.4. Tenencia de tierra
rural implica que, en promedio, las mujeres rurales
ganan apenas el 77 % del ingreso masculino, lo
cual limita su capacidad de ahorro, inversion vy
autonomia.

El acceso a la tierra es uno de los factores mas
determinantes para la autonomia econdmica
rural. Segun datos disponibles, solo 14.9 % de
las personas productoras agropecuarias con
propiedad son mujeres (15,590 frente a 89,018
hombres).
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Tabla 4
El Salvador: Personas productoras agropecuarias propietarias de tierra, segun sexo

Sexo Numero de personas Porcentaje
Mujeres 15,590 14.9%
Hombres 89,018 85.1%
Total 104,608 100%

Il Mujeres Hombres

Fuente: Elaboracién propia con base en datos de la EHPM (BCR,2023).

Esta falta de titularidad también impacta la
posibilidad de acceso a las mujeres a politicas
publicas, subsidios agricolas, asistencia técnica y
préstamos, ya que muchos de estos mecanismos
requieren como requisito ser propietaria o
tener derechos formales sobre la tierra. Asi, el
sistema productivo sigue reproduciendo patrones
histéricos de exclusion que afectan de manera
desproporcionada a las mujeres rurales.

En consecuencia, el sector rural continla en
proceso de transformacion productiva, pero
mantiene alta dependencia de actividades

agricolas e informales, caracterizadas por baja
productividad, inestabilidad laboral y acceso
limitado a proteccion social y servicios publicos
esenciales como salud, educacion y transporte
(FAO, 2022). En este contexto, las mujeres rurales
enfrentan multiples barreras estructurales que
condicionan su bienestar, participacién econémica
y autonomia.

Pese a su contribucion sustantiva a las economias
familiares y comunitarias —mediante tareas
productivas, reproductivas y de cuidado—, las
mujeresrurales contindan siendo subrepresentadas



en las estadisticas oficiales y marginalizadas en
el disefio de politicas publicas. La invisibilizacion
institucional refuerza las desigualdades de género,
particularmente en los ambitos del empleo,
el acceso a activos productivos, la seguridad
alimentaria y la autonomia econdémica (CEPAL,
2021).

‘Muchas mujeres que se dedican a la agricultura o
la pesca no son reconocidas en los censos como
trabajadoras agropecuarias. Se les clasifica como
amas de casa o cuidadoras del hogar, aunque
dediquen parte importante de su tiempo a actividades
productivas. Esto las excluye automaticamente
de programas de apoyo o de capital semilla. Por
eso es tan importante que el censo agropecuario
incluya criterios que permitan visibilizar el
trabajo productivo de
— Diana Navarro, economista especialista en

las  mujeres rurales.”

género y empleo.

Segun datos de la EHPM 2023, un total de 58,087
mujeres a nivel nacional se encuentran ocupadas
en actividades relacionadas con agricultura,
ganaderia, caza y silvicultura, y 1,650 en pesca.
De este total, una proporcion significativa
—mas de 70 %— se concentra en zonas rurales,
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reflejando la fuerte dependencia del empleo
femenino en estos territorios respecto a actividades
primarias, mayoritariamente informales y de baja
remuneracion.

En el area rural, 40,732 mujeres trabajan en
agricultura y similares, y 1,082 en pesca. Estas
mujeres participan en diversas categorias
ocupacionales, predominando el trabajo por cuenta
propia sin local (11,449 en agricultura) y como
asalariadas temporales (14,190), ambas formas
de empleo altamente vulnerables y con escasa
proteccion social. Ademas, 6,806 mujeres rurales
se desempefan como trabajadoras familiares
no remuneradas, lo que evidencia su insercion
en estructuras productivas que no garantizan
autonomia econdmica.

Esto refleja un patrén estructural de informalidad
y exclusion productiva, que impide a las mujeres
acumular activos y planificar estrategias de
desarrollo.

La participacion de las mujeres rurales en sectores
agricolas y pesqueros es marginal y precaria, ya
que se realiza en condiciones de desigualdad, baja
productividad y escasa formalizacion laboral. La
poca participacion como empleadoras y la elevada
participacién como trabajadoras no remuneradas o
informales ilustran las barreras que enfrentan para
acceder a mejores posiciones dentro de la cadena
productivas.

Tabla 4

Mujeres ocupadas en actividades agricolas y pesca por categoria ocupacional
y drea geografica, El Salvador (2023)

Total nacional

Urbana

Categoria : : _
ocupacional gandor. o, gander. o, gangdet. o,
silvicultura silvicultura silvicultura
Persona empleadora o patrona 4,234 - 3,522 - 712 -
Cuenta propia con local 179 69 144 - 35 69
Cuenta propia sin local 16,152 468 11,449 405 4,703 62
Familiar no remunerado 9,780 504 6,806 281 2,974 222
Asalariada permanente 8,982 530 4,621 317 4,360 213
Asalariada temporal 18,760 79 14,190 79 4,570 -
Total 58,087 1,650 40,732 1,082 | 17,354 566 |

Fuente: Elaboracion propia con datos del EHPM (BCR, 2023).
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3.5. Brechas en el acceso al sistema financiero

A estas condiciones se suma una barrera critica:
el limitado acceso de las mujeres al sistema
financiero formal. Segun la Ficha de puntuacion
de género 2025 del Banco Mundial, existe una
brecha de 15.6 puntos porcentuales en el acceso a
cuentas financieras, desfavorable para las mujeres
(Banco Mundial, 2025).

Esta desigualdad se agudiza en el ambito rural,
como lo sefiala la economista Diana Navarro:

“Ellos (los hombres) acceden mas facilmente al
sistema financiero, tienen cuentas de ahorro,
acceden a créditos que usan para comprar activos
o emprender. En cambio, las mujeres —sobre todo
las rurales— si acceden a crédito, lo usan para
emergencias, educacion de los hijos, alimentacion.
[...] Muchas solo pueden recurrir a cooperativas
con tasas altisimas de interés diario porque no
tienen activos ni documentos de respaldo que les
permitan acceder a la banca tradicional.”
Grafico 4
El Salvador: Personas que tienen una cuenta
en una institucion financiera o por medio de

un proveedor de dinero movil
(% de la poblacion de 15+ anos)

Il Hombres

Mujeres

Fuente: Elaboracion propia con datos Banco Mundial (2025),

Esta exclusion financiera limita profundamente las
capacidades de las mujeres para reinvertir, escalar
sus negocios, o salir de la informalidad.
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3.6. Trabajo de cuidado

La desigual distribucion del trabajo no remunerado
también impide a las mujeres rurales incorporarse
plenamente al trabajo remunerado. La Encuesta
de Uso del Tiempo muestra que ellas dedican mas
tiempo a las tareas domésticas y de cuidados que
cualquier otro grupo poblacional.

Gréfica 5

El Salvador: Tiempo de trabajo no remunerado
(horas) diario por drea geografica y sexo

5.53

4.11
7.4
38O
Mujeres Hombres
Rural Il Urbana

Fuente: Elaboracion propia con datos de la Encuesta de Uso del Tiempo
(BCR, 2022)

Las mujeresrurales tienenla mayor carga de trabajo
no remunerado, con 7.4 horas diarias, mientras que
los hombres rurales registran la menor, con 3.29
horas, lo cual evidencia carga desproporcionada
sobre las mujeres, especialmente en zonas rurales.

“Las mujeres rurales dedican mas tiempo al
trabajo de cuidados que las mujeres urbanas.
Eso esta comprobado en estudios como la
Encuesta de Uso del Tiempo. Ademas, la falta
de acceso a servicios basicos, como el agua
potable, impacta directamente en su tiempo:
cuando un hogar no cuenta con agua por
cafieria, son las nifias y las mujeres quienes
deben cargarla. Esa carga doméstica adicional
limita el tiempo que podrian dedicar a su
desarrollo personal y a actividades productivas.”
—Diana Navarro, economista especialista en
género y empleo—

La falta de servicios basicos como agua potable,
transporte publico o centros de cuidado infantil
comunitarios impone una carga invisible pero
contundente sobre el tiempo de las mujeres,
profundizando su exclusiéon econdémica.
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4. Conclusiones y recomendaciones

Lasituacion de las mujeres rurales en El Salvador se
enmarca en un conjunto de desafios estructurales
que abarcan desde el limitado acceso a servicios
publicos hasta la invisibilizacion del trabajo no
remunerado. Esta poblacion, muchas veces
excluida de los procesos de toma de decisiones,
enfrenta barreras sistematicas para acceder a
recursos productivos como la tierra, el crédito, la
tecnologia o la formacién técnica (CEPAL, 2022).

A nivel institucional, persiste una débil articulacion
entrelas politicas de desarrolloruraly deigualdad de
género. La falta de transversalizacion del enfoque
de género en programas agricolas o productivos
impide que las mujeres sean beneficiarias
efectivas de las estrategias estatales. Asimismo,
las responsabilidades domésticas y de cuidado,
no remuneradas y desigualmente distribuidas,
limitan el tiempo y la movilidad de las mujeres para
integrarse plenamente en la economia.

4.1. Conclusiones

Persisten brechas estructurales
de género en el ambito rural.
Las mujeres rurales salvadorefias enfrentan una
situacion de desventaja sostenida que combina
desigualdad de género, pobreza y exclusion
territorial. Representan mas de la mitad de
la poblacién rural, pero su participacion en el
mercado laboral es marcadamente menor a la de
los hombres, especialmente entre los hogares en
condicion de pobreza.

Mayor escolaridad de Ilas mujeres no
garantiza mejores oportunidades laborales.
Aunque las mujeres, incluso en zonas rurales,
tienen en promedio mayor escolaridad que los
hombres, esto no se traduce en una mayor
insercion laboral ni en mejores salarios. El sistema
econdmico continua reproduciendo desigualdades
que desvalorizan el trabajo femenino y restringen
su autonomia econdémica.

La brecha salarial sigue siendo significativa
y mas profunda en areas rurales.

Las mujeres ganan menos que los hombres en
todos los contextos, pero la brecha se ampilifica en
el sector rural, donde se combinan factores como
informalidad, baja calificacion ocupacional y mayor
precariedad laboral.

Las mujeres rurales enfrentan exclusién en el
acceso a recursos productivos y financieros.
La tenencia de tierra esta altamente masculinizada:
solo 14.9 % de personas productoras propietarias
son mujeres. Ademas, enfrentan barreras en el
acceso a credito formal y servicios financieros,
lo que limita su capacidad de emprendimiento,
inversion y sostenibilidad econdémica.

Sobrecarga de cuidados y la falta de servicios
basicos limitan su desarrollo personal y
economico: Lacargadesproporcionada de trabajo
doméstico y de cuidados recae sobre las mujeres
rurales, agravada por deficiencias en el acceso a
servicios basicos como el agua potable, transporte
y centros de cuidado. Esta situacién restringe su
tiempo disponible para el trabajo remunerado, la
formacion o la participacion comunitaria.

4.2. Recomendaciones

Disenar politicas publicas con
enfoque interseccional y territorial
Es necesario que las estrategias de desarrollo rural
integren el enfoque de género de forma transversal,
reconociendo las multiples barreras que enfrentan
las mujeres rurales. Las intervenciones deben
considerar su realidad econdmica, social y cultural
para generar impactos sostenibles.

Promover la autonomia
econémica de las mujeres rurales
Fortalecer programas de acceso a crédito con
condiciones justas, asistencia técnica, formacién
en emprendimientos y acompafamiento para la
comercializacion de productos. Asimismo, facilitar
la titularidad de tierras para mujeres es clave para
reducir la desigualdad estructural.

laborales
empleo

Cerrar
con

las brechas salariales y
politicas activas de
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Implementar programas de empleo digno para las
mujeres, incentivar la contrataciéon de mujeres en
actividades productivas con seguridad social y
asegurar el cumplimiento de los derechos laborales
puede contribuir a disminuir la desigualdad.

Invertir en servicios de cuidado y en
infraestructura basica en zonas rurales
Ampliar la cobertura de agua potable, transporte
publico y servicios de cuidado infantil en areas
rurales aliviaria la carga doméstica de las mujeres
y liberaria tiempo para que puedan participar en

actividades educativas, productivas o de liderazgo
comunitario.

Fortalecer los sistemas de informaciéon
y estadisticas con enfoque de género
Es imprescindible visibilizar el trabajo productivo
y reproductivo de las mujeres en estadisticas
oficiales, censos y encuestas. Esto permitira
disefiar politicas mas precisas, monitorear avances
y garantizar su reconocimiento como actoras clave
del desarrollo rural.
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Desigualdad de género y empleo informal en El Salvador,
evidencia de precariedad estructural persistente

1. Introduccion

En El Salvador, el empleo informal representa una
de las problematicas estructurales mas complejas
del mercado laboral. Esta situacion afecta
particularmente a las mujeres, quienes enfrentan
mayores tasas de vulnerabilidad y precariedad
laboral. De acuerdo con la Comisién Econdmica
para América Latina y el Caribe (CEPAL), el 59.6%
de la poblaciéon ocupada en El Salvador trabaja
en el sector informal, lo que implica que una
gran parte de la poblacion trabajadora no tiene
acceso a derechos laborales ni seguridad social
(CEPALSTAT, 2023).

Particularmente preocupante es el impacto
diferenciado que esta informalidad tiene sobre
las mujeres, quienes enfrentan mdultiples formas
de exclusion, discriminaciéon y sobrecarga por
el trabajo de cuidados no remunerado. En este
contexto, se vuelve imprescindible analizar la
relacién entre informalidad laboral y desigualdad
de género, considerando las particularidades
del mercado laboral salvadorefio y los datos
estadisticos mas recientes.

2. ;Qué entender por empleo informal?

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha
abordado el concepto de empleo informal desde
la Decimoquinta Conferencia Internacional de
Estadisticos del Trabajo (CIET) en 1993. Desde
entonces, el concepto ha evolucionado de una
definicion centrada en las unidades productivas
hacia una mas centrada en las condiciones
laborales incorporando dimensiones como la
informalidad del empleo dentro de empresas
formalmente registradas. Asi, el empleo informal
incluye a todas aquellas personas cuya relacion
laboral no estd sujeta a la legislacién laboral
nacional, a la proteccion social o determinadas
prestaciones laborales (OIT, 2013).

En consecuencia, se distingue entre tres conceptos
clave: el sector informal, el empleo informal y

la economia informal. El primero se refiere a
unidades productivas sin registro legal; el segundo,
a empleos sin garantias laborales, incluso dentro
de empresas formales; y el tercero, a todas las
actividades econdémicas que no estan reguladas o
protegidas por mecanismos legales.

3. Evidencia estadistica: informalidad

altamente feminizada

Entendiendo que la informalidad laboral comprende
todas aquellas actividades econdmicas que se
desarrollan fuera del marco legal y regulatorio,
sin acceso a prestaciones sociales ni derechos
laborales y que es una fuente importante de
ingresos para miles de personas; también hay
que decir que reproduce la precariedad y la
vulnerabilidad. En el caso salvadorefio, la tasa de
informalidad, como se mencioné anteriormente,
alcanza el 59.6%, pero el desglose por sexo revela
una diferencia notable: 54.8% en hombres frente a
65% en mujeres (CEPALSTAT, 2023).

Estadiferenciaseexplica,enparte, porladistribucion
sectorial del empleo. Las mujeres se concentran
desproporcionadamente en ocupaciones como

Gafica 1
El Salvador. Tasa de personas ocupadas
urbanas en el sector informal del mercado de
trabajo, datos desagregados por sexo.
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Fuente: Elaboracion propia con datos de CEPALSTAT, 2023. Perfil
Nacional El Salvador.



el trabajo domeéstico remunerado, comercio y
servicio, rubros histéricamente excluidos de los
marcos de proteccién social. Pese a su relevancia
social y economica, este tipo de empleo suele
caracterizarse por bajos ingresos, nula seguridad
laboral y limitadas oportunidades de crecimiento.

En este contexto, la economista Diana Navarro'
sefala que:

‘La mayoria de mujeres que trabajan en el sector formal se
encuentran en sectores feminizados —cuando la mayoria
de empleadas son mujeres—, como restaurantes, hoteles,
servicios y cuidados remunerados. Todos estos sectores,
por ser feminizados, cuentan con menor cobertura de
seguridad social y, ademas, a las mujeres no se les otorga
un contrato con un salario digno. Eso va haciendo que cada
vez haya menos incentivo para la participacion laboral. Y
como son sectores altamente volatiles, también vimos el
aumento de la informalidad a partir de la pandemia del
COVID, porque todos estos sectores fueron los primeros
que cerraron cuando hubo crisis.”

Esta situacién en El Salvador se inserta en una
tendencia regional mas amplia, segun el Panorama
Laboral 2024 para América Latina y el Caribe (OIT,
2024), el cual evidencia que la evolucién reciente
del empleo en la region ha sido altamente desigual
segun el sexo, reflejando profunda segmentacién
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del mercado laboral. Sectores con mayor
dinamismo como el transporte, la construccion
y las actividades financieras muestran clara
sobrerrepresentacion masculina, mientras que
el trabajo doméstico remunerado —una de las
principales fuentes de empleo femenino en la
region— no solo esta altamente feminizado, sino
qgue ha perdido puestos de trabajo respecto a 2019.
En contraposicion, el unico sector con dinamismo
y predominio femenino ha sido el de servicios
de salud, lo que resalta la limitada capacidad del
mercado para incorporar a las mujeres en areas de
crecimiento sostenido.

A nivel nacional, los datos de la ficha de
puntuacion de género del Banco Mundial (2023)
refuerzan esta brecha estructural: las mujeres
en El Salvador tienen 15 puntos porcentuales
mas de probabilidad que los hombres de estar
en empleos vulnerables, y dedican tres veces
mas tiempo al trabajo doméstico y de cuidados no
remunerado. Asimismo, por cada hombre joven que
no estudia ni trabaja, hay casi tres mujeres en
la misma situacion. Esta segmentacion laboral
no solo genera exclusion econdémica, sino que
reproduce una desigualdad estructural de género
profundamente arraigada, como muestran los
indicadores que se presentan a continuacién
(ver Cuadro 1).

Cuadro 1
Indicadores de la ficha de puntuacion de género (Banco Mundial, 2025)

MUJERES HOMBRES

Empleo vulnerable (trabajadoras familiares no remuneradas y
frabajadoras autonomas), mujeres (% del empleo femenino)
(estimacion modelada OIT, 2022.

Empleo vulnerable (trabajadores familiares mno remunerados y
frabajadores auténomos), hombres (% del empleo masculino)
(estimacion modelada OIT, 2022).

40.7

26.1

Proporcion de mujeres jovenes sin educacion, empleo ni
capacitacion (% de la poblacién de mujeres jovenes de 15-24
afios) (2023).

Proporcion de hombres jovenes sin educacion, empleo ni
capacitacion (% de la poblacion de hombres jovenes de 15-24
afios) (2023).

30.8

11.5

Proporcion del tiempo dedicado al trabajo doméstico y de
cuidado no remunerado, mujeres (% de las 24 horas del dia) (2017).

Proporcion del tiempo dedicado al trabajo domético y de cuidado
no remunerado, hombres (% de las 24 horas del dia) (2017).

20.2

7

Fuente: Elaboracion propia con datos Banco Mundial, El Salvador: ficha de puntuacién de género 2025.

1. Diana Navarro, entrevista realizada el 15 de julio de 2025.
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Los indicadores presentados por el Banco Mundial
(2025) ofrecen unaradiografia de las desigualdades
estructurales de género que persisten en el
mercado laboral salvadorefio. En conjunto, estos
datos confirman la interseccion entre informalidad,
desigualdad de género y exclusién estructural,
subrayan la necesidad urgente de politicas publicas
integrales con enfoque de género orientadas a la
inclusion productiva de las mujeres en condiciones
de igualdad y dignidad.

Una de las barreras estructurales mas criticas
identificadas es la falta de un sistema nacional
de cuidados, componente esencial para facilitar
la insercion laboral femenina. En este sentido,
la economista Diana Navarro advierte que “un
problema que tiene que atenderse con urgencia es
la ausencia de un sistema nacional de cuidados.
Si bien ya se tiene aprobada una politica nacional
de corresponsabilidad de cuidados, no esta
implementada efectivamente aun. La insercion de
las mujeres al mercado laboral parte mucho por el
tema del cuidado, por la falta de independencia en
el tiempo de las mujeres, que ya tienen ocupado su
tiempo en roles mas tradicionales como el trabajo

domeéstico. Si se contara con centros de cuidado,
no solo para nifiez sino también para personas
adultas mayores, con enfermedades cronicas o con
discapacidad, eso liberaria tiempo y permitiria que
muchas mas mujeres se insertaran en el mercado
laboral formal.”

Esta situacion evidencia que la falta de un sistema
integral de cuidados limita la autonomia de las
mujeres y también reproduce desigualdades
estructurales en la distribucién del tiempo. Esta
desigualdad se refleja claramente en los datos
del Repositorio de Informacion sobre Uso del
Tiempo de América Latina y el Caribe (CEPAL),
que permiten dimensionar el desequilibrio entre las
cargas de trabajo remunerado y no remunerado
segun el sexo.

Las mujeres dedican, en promedio, 43.6
horas semanales al trabajo no remunerado,
principalmente relacionado con tareas del hogar y
cuidados, mientras que los hombres solo destinan
22.25 horas a estas actividades. Por el contrario,
los hombres registran 41 horas de trabajo
remunerado, casi el doble de las 20.9 horas que
reportan las mujeres (Ver gréfica 2).

Grafica 2
Tiempo promedio destinado al trabajo remunerado y no remunerado de la poblacién
de 15 anos de edad y mas, por sexo, ultimo periodo disponible
(Promedio de horas semanales) (2022)

Il Tiempo de trabajo no
remunerado

Hombres

22.25

Mujeres 436

Tiempo de trabajo
remunerado

41

20.9

Fuente: Elaboracién propia sobre la base del Repositorio de informacién sobre uso del tiempo de América Latina y el Caribe (CEPAL).
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3.1 Datos del Censo 2024 destacan desigualdad de género en el empleo

Gréfica 3
El Salvador. Distribucién de la Poblacion Econédmicamente Activa Ocupada por condiciéon
de ocupacioén a nivel nacional, censo 2007 y censo 2024
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Fuente: Elaboracion propia con datos del Censo 2024.

Los resultados del Censo de Poblacién y Vivienda
2024 evidencian transformaciones importantes en
la estructura ocupacional. Aunque las personas
asalariadas del sector privado siguen siendo
mayoria (45.3%), esta cifra ha disminuido respecto
a 2007 (47%). En contraste, aumentd la proporcion

de trabajadores por cuenta propia (29.3%) y
empleadores (5.8%), lo cual puede reflejar un
crecimiento del autoempleo informal (Gréfica 3).

3.1.1. Categoria de ocupacion por sexo

Grafica 4
El Salvador. Poblacién ocupada por sexo y categoria de ocupacion, censo 2024
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Fuente: Elaboracién propia con datos del Censo 2024.
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Los datos del Censo evidencian también que las
mujeres se concentran en trabajos no remunerados
y en condiciones de alta vulnerabilidad. La grafica
4 muestra la distribucién de la poblacion ocupada
segun sexo y categoria de ocupacion:

Las mujeres participan activamente en el trabajo
por cuenta propia, también lo hacen en mayor
proporcion en trabajos domésticos y familiares sin
remuneracion.

» EI 85.3% del trabajo doméstico remunerado es
realizado por mujeres.

* Las mujeres solo representan el 39.8% de las
personas trabajadoras por cuenta propia.

Esto confirma que, pese a los avances en
participacién laboral, las mujeres siguen sobre
representadas en las formas mas precarias del
empleo informal y en tareas no remuneradas.

3.1.2 Inactividad econémica y género

Un aspecto fundamental para entender las
brechas de género en el empleo es el analisis de la
inactividad econdmica. El Censo 2024 muestra que
las razones por las cuales las personas no estan
en el mercado laboral también estan marcadas por
el género.

Grafica 5
El Salvador. Tasa de personas ocupadas urbanas en el sector
informal del mercado de trabajo
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Fuente: Elaboracién propia con datos del Censo 2024.

Como se observa (grafica 5), las mujeres estan
fuertemente vinculadas al trabajo doméstico vy
de cuidados no remunerado, lo que limita su
incorporacion al mercado laboral formal.

* Entre quienes cuidan personas del hogar sin
remuneracion, el 74.6% son mujeres.

* ElI 92.2% de las mujeres estan en condicion de
inactividad por razén de las tareas del hogar.

Estas cifras refuerzan la tesis de que el trabajo
de cuidados no remunerado constituye una de las
principales barreras para la participacion laboral
femenina.

remuneracion

3.2 Tendencias del empleo informal 2019 — 2023

Segun datos retomados del Diagnéstico sectorial
de trabajadores independientes informales post
covid-19 del Ministerio de Trabajo y Prevision
Social (MTPS, 2024), a partir de la Encuesta de
Hogares de Propdsitos Multiples (EHPM, 2019 —
2023), durante el periodo analizado, las mujeres
presentan sistematicamente tasas mas altas de
ocupacioén informal no agricola que los hombres,
con diferencias que oscilan entre 6 y 10 puntos
porcentuales.
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Gréfica 6
El Salvador. Tasa de ocupacidén en el sector informal no agricola por sexo, periodo 2019 a 2023
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Fuente: Elaboracion propia con datos del MTPS,2024.

Por ejempilo: * La pérdida masiva de empleos formales.

* En 2020, 54.6% de las mujeres trabajaba en el
sector informal no agricola, frente al 44.6% de
los hombres.

El aumento del autoempleo femenino como
estrategia de sobrevivencia econdmica.

» La falta de politicas de contencion social con
* En 2023, la brecha se mantiene con 49.7% para enfoque de género durante la pandemia.

mujeres y 41.3% para hombres. Aunque las tasas generales de informalidad

disminuyen ligeramente en 2021 y 2022, en 2023
se observa un nuevo incremento en ambos sexos,

Esto evidencia una feminizacién persistente de la
informalidad en sectores urbanos o no agricolas,

como comercio, servicios, ventas ambulantes y
trabajo doméstico.

En 2020 se observa el pico mas alto de informalidad,
especialmente entre mujeres (54.6%). Esto puede

especialmente en mujeres (de 46.9% en 2022 a
49.7% en 2023). Esto sugiere que la recuperacion
economica ha sido desigual y fragil, dejando a
muchas mujeres aun fuera de empleos formales o
protegidos.

estar relacionado con:

Cuadro 2
El Salvador. Distribucion de personas trabajadoras en el sector informal no agricola
por rama de actividad econémica. Periodo 2019 a 2023

Rama de actividad econémica (CIIlU Rev.4) 2019 2020 2021
Explotacion de minas y canteras 458 253 50 116 642
Industria manufacturera 142,779 160,936 139,821 128,658 136,499
Suministro de electricidad, gas y agua 4,227 1,851 5,543 5,428 7,455
Construccion 74,956 69,000 78,076 81,603 81,336
Comercio, hoteles y restaurantes 379,678 384,171 364,091 358,237 404,688
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 49,853 55,619 52,656 51,697 55,823
Intermediacion financiera e inmobiliaria 18,681 32,741 22,166 16,155 22,737
Administracién publica y defensa 354 916 990 1,478 662
Ensefianza 722 3,310 1,895 466 3,624
Servicios comunales, sociales y de salud 54,599 57,635 46,580 44,858 40,769
Hogares con servicio doméstico 13,681 16,569 18,714 20,273 24,827
Otros 0 94 0 0 51
Total 739,987 783,095 730,581 708,967 779,113

Fuente: Elaboracion propia con datos del MTPS, 2024.
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Entre 2019y 2023, se observa un aumento notable
del numero de personas trabajadoras en el sector
informal no agricola, pasando de 739,987 en
2019 a 779,113 en 2023 (MTPS - 2024). Este
crecimiento ha sido particularmente visible en
sectores tradicionalmente feminizados y precarios.

El rubro de hogares con servicio doméstico,
por ejemplo, crecié un 81% en este periodo (de
13,681 a 24,827 personas), lo que sugiere mayor
incorporacion de mujeres al trabajo doméstico
informal, sin prestaciones ni regulacion laboral.
Este incremento podria explicarse por la pérdida
de empleos formales en otros sectores y la falta
de opciones de cuidado infantil, que empujan a
muchas mujeres a optar por trabajos flexibles,
aunque mal remunerados.

El sector de comercio, hoteles y restaurantes
también mostr6 un crecimiento significativo,
alcanzando su punto mas alto en 2023 con 404,688
personas, lo que representa mas de la mitad del
total de ocupaciones informales no agricolas. Este
sector emplea mayoritariamente a mujeres en
puestos de ventas ambulantes, atencion al cliente
y servicios gastronémicos informales.

En conjunto, los datos reflejan que la informalidad
sigue siendo la principal puerta de entrada laboral
para muchas mujeres, especialmente en areas
urbanas, acentuando las desigualdades de género
en el mercado de trabajo.

Cuadro 3
El Salvador. Tasa de ocupacién en el sector informal no agricola por rama
de actividad econdmica. Periodo 2019 a 2023

Rama de actividad econémica (CIIU Rev.4) 2019 2020
Explotacion de minas y canteras 56.3 6.2 38 9.8 46.2
Industria manufacturera 454 50.7 46.9 42.8 47.2
Suministro de electricidad, gas y agua 25.8 15.4 27.0 30.1 34.0
Construccion 58.9 65.4 63.8 59.6 58.7
Comercio, hoteles y restaurantes 55.4 61.0 56.4 54.1 59.3
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 46.6 54.7 51.2 48.9 49.5
Intermediacion financiera e inmobiliaria 12.6 254 15.8 11.6 15.0
Administracion publica y defensa 04 1.2 1.2 1.8 0.7
Ensefianza 0.9 5.1 3.2 0.7 54
Servicios comunales, sociales y de salud 37.9 44.0 35.4 33.8 31.5
Hogares con servicio doméstico 66.4 74.6 74.6 73.5 71.4
Otros 0.0 61.8 0.0 0.0 13.3
Total 42.9 49.1 44.9 42.4 45.2

I Fuente: Elaboracion propia con datos del MTPS, 2024.
22
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El andlisis por rama de actividad econémica revela
que las tasas mas altas de ocupacion informal no
agricola se concentran de manera consistente en
actividades con alta presencia femenina, como
los hogares con servicio doméstico, con niveles
superiores al 70% en todo el periodo (71.4% en
2023), y el comercio, hoteles y restaurantes, que
alcanzé el 59.3% en 2023. Ambos sectores son
conocidos por emplear a mujeres en condiciones
laborales informales, precarias y sin proteccion
social.

En contraste, sectores como la industria
manufacturera (47.2% en 2023) y la construccién
(568.7%) también muestran alta informalidad,
aunque con una participacion masculina mas

predominante, especialmente en construccion.

Ademas, resulta preocupante el repunte en
ensefanza (5.4% en 2023) y en servicios
comunales y de salud (31.5%), pues evidencia
que incluso actividades vinculadas al cuidado y
educacion —frecuentemente desempefadas por
mujeres— estan expuestas a dinamicas laborales
informales.

Estos datos reflejan como la informalidad laboral
en El Salvador no solo es persistente, sino que
afecta de manera diferenciada a las mujeres,
que se ven obligadas a insertarse en sectores
con menor estabilidad, bajos salarios y limitada
seguridad social.

Grafica 7
El Salvador. Tasa de ocupacién en el sector informal no agricola
por categoria
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La grafica 6 revela que ciertas categorias
ocupacionales presentan niveles de informalidad
persistentemente elevados, lo que evidencia la
vulnerabilidad estructural del mercado laboral
salvadorefio, especialmente para segmentos
como mujeres y jévenes que suelen concentrarse
en estas formas de ocupacion.

» Trabajo familiar no remunerado: se mantiene
con una alta tasa de informalidad, superior al
96% entre 2022 y 2023, lo que reafirma que
estas personas —en su mayoria mujeres—
no cuentan con ingresos propios ni acceso a
derechos laborales, a pesar de su participacion
activa en actividades productivas.

» Cuenta propia sin local: registra también tasas
elevadas (83.6% en 2023), evidenciando que el
autoempleo sigue siendo una forma comun de
subsistencia sin garantias minimas. Este tipo
de ocupacion es muy frecuente entre mujeres,
especialmente en el comercio informal, venta
ambulante o servicios personales no regulados.

» Personas empleadoras y asalariadas temporales:
se situan alrededor del 68.6% en 2023, lo que
indica que incluso quienes generan empleo
(empleadores informales) o son contratados por
tiempo limitado no escapan de la informalidad,
posiblemente por operar en unidades
economicas no registradas o sin cumplimiento
de normativa laboral.

» Personas asalariadas permanentes: aunque su
tasa de informalidad es la mas baja (18.9% en

2023), sigue siendo significativa, sobre todo si
se considera que estos puestos, en teoria mas
estables, no siempre garantizan el acceso pleno
a la seguridad social, pensiones o prestaciones.

Estos datos refuerzan la idea de que la informalidad
no es homogénea, sino que varia segun el
tipo de relacion laboral y el acceso a recursos
productivos, y afecta de forma distinta a mujeres
y hombres. Ademas, sugieren que la recuperacién
postpandemia no halogrado revertir las condiciones
estructurales de exclusion laboral femenina, sino
que, en algunos casos, las ha profundizado.

3.4 Desigualdades territoriales en Ia
participacion y calidad del empleo femenino

A partir de datos recopilados en el Mapa
socioeconomico: Guia para los 44 nuevos
municipios de EI Salvador (PNUD,2024), se
observan notables diferencias territoriales en la
tasa de ocupacién femenina y en la proporcion de
empleo informal entre municipios salvadorefios. A
nivel nacional la tasa de ocupacién femenina fue
de 48.0% y el porcentaje de personas ocupadas
con empleo informal del 70.0%.

Al hacer el cruce de estos dos indicadores se tiene
que, mientras municipios como La Paz Oeste,
San Salvador Oeste y La Libertad Este, presentan
tasas de ocupacion femenina superiores al 54%,
otras zonas como Cabarias Este y La Unién Norte
no alcanzan el 35%.
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Cuadro 4.
El Salvador. Tasa de ocupacién femenina (PNUD, 2024)

Tasa de ocupacion

Tasa de ocupacion

Municipios femenina Municipios femenina
La Paz Oeste 55.6 Santa Ana Oeste 46.4
San Salvador Oeste 54.9 La Libertad Norte 46.2
San Miguel Centro 53.9 La Paz Este 45.6
La Libertad Este 53.7 Usulutan Oeste 447
San Salvador Este 53.4 La Libertad Costa 43.7
San Salvador Sur 53.1 Chalatenango Sur 43.0
San Salvador Centro 52.9 Usulutan Norte 43.0
Chalatenango Norte 52.8 Morazan Sur 42.4
La Libertad Centro 51.7 Morazan Norte 42.3
La Libertad Sur 50.9 La Paz Centro 42 1
Sonsonate Norte 50.8 Chalatenango Centro 41.6
San Salvador Norte 50.4 Ahuachapan Sur 41.3
Cuscatlan Sur 49.9 La Unién Sur 41.2
La Libertad Oeste 49.7 San Miguel Oeste 40.2
Ahuachapan Centro 49.7 Ahuachapan Norte 39.5
Sonsonate Este 494 Cabanfas Oeste 37.5
Usulutan Este 49.4 Cuscatlan Norte 37.2
Sonsonate Oeste 49.1 San Vicente Norte 36.1
San Vicente Sur 48.6 San Miguel Norte 35.7
Sonsonate Centro 47.2 Santa Ana Norte 35.3
Santa Ana Este 46.6 Cabarias Este 33.9
Santa Ana Centro 46.5 La Unién Norte 31.6

Fuente: Elaboracién propia con datos de PNUD, 2024.

Sin embargo, estas disparidades en la participacion
también se ven agravadas porla calidad delempleo.
Los municipios con menor ocupaciéon femenina
tienden a mostrar también tasas alarmantemente
altas de informalidad laboral. Morazan Norte, San
Miguel Norte y La Unién Norte superan el 90%
de informalidad entre su poblacién ocupada, y al
mismo tiempo registran bajos niveles de ocupacion
femenina, evidenciando una doble desventaja
estructural.

En contraste, municipios mas urbanizados o con
mayor acceso a empleo formal —como el Area
Metropolitana de San Salvador— muestran tasas
mas elevadas de participacion femenina y menor
informalidad, lo que podria estar vinculado a una
mayor oferta de empleos formales, infraestructura
de cuidados y niveles educativos.
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Cuadro 5
El Salvador. Porcentaje de personas ocupadas con un empleo informal (PNUD, 2024)

Porcentaje de Porcentaje de
Municipios pelr::?:fso ?r':\al Municipios en?;‘;'lres:?:fi: ?rrr‘\al
Morazan Norte 93.9 La Libertad Costa 76.3
San miguel Norte 93.6 Ahuachapan Centro 76.2
La Unién Norte 91.4 Sonsonate Oeste 751
Chalatenango Centro 90.5 Santa Ana Oeste 75.1
Chalatenango Sur 89.3 Cuscatlan Sur 74.6
Cabanas Este 89.0 La Libertad Norte 73.4
Cabanas Oeste 88.4 San Miguel Centro 72.7
Usulutan Oeste 88.1 San Salvador Norte 72.6
Morazan Sur 87.6 Ahuachapan Norte 72.6
Chalatenango Norte 86.2 Sonsonate Centro 70.1
Ahuachapan Sur 86.2 La Paz Este 70.1
San Vicente Norte 85.3 Santa Ana Este 70.0
Usulutan Norte 84.7 La Paz Oeste 69.2
La Unidén Sur 84.6 Sonsonate Este 68.8
Santa Ana Norte 83.0 La Libertad Centro 66.4
Usulutan Este 82.7 La Libertad Sur 60.6
San Vicente Sur 82.4 San Salvador Oeste 58.9
San Miguel Oeste 81.2 San Salvador Sur 58.4
La Paz Centro 78.2 San Salvador Este 54.7
Cuscatlan Norte 77.9 La Libertad Oeste 54.7
Sonsonate Norte 76.7 San Salvador Centro 50.9
Santa Ana Centro 75.7 La Libertad Este 49.6

Fuente: Elaboracién propia con datos de PNUD, 2024.

Estos datos confirman que las desigualdades de Esto hace evidente la urgencia de implementar
género en el empleo no son homogéneas, sino politicas publicas sensibles al territorio y al género,
que se acentuan por el territorio. La exclusion capacesderesponderalas multiples desigualdades
laboral femenina en zonas rurales y periféricas va que enfrentan las mujeres salvadorefias segun su
mas alla de la participacién, afectando también la lugar de residencia.

calidad, la seguridad y la formalidad del empleo.

CONCLUSIONES

La informalidad laboral en El Salvador constituye manifiesta con especial crudeza en las mujeres.
un fendmeno estructural que afecta a mas del Como se ha evidenciado a lo largo de este
59% de la poblacion ocupada, pero que se articulo, la distribucién por sexo de la informalidad




muestra brechas sistematicas que reflejan tanto
desigualdades histéricas como la persistencia de
una organizacion social del trabajo basada en
roles de género tradicionales.

Los datos mas recientes del Censo 2024, CEPAL,
Banco Mundial y la Encuesta de Hogares de
Propésitos Mdltiples (EHPM 2023) permiten afirmar
qguelas mujeres se encuentransobrerrepresentadas
en los empleos mas precarios, como el trabajo
domeéstico, el empleo familiar no remunerado y
el autoempleo sin proteccion social. A esto se
suman las altas tasas de inactividad femenina
atribuibles al trabajo doméstico y de cuidados no
remunerado, que siguen siendo realizados de
manera desproporcionada por las mujeres (92%
de quienes realizan tareas del hogar y 74.6%
de quienes cuidan a otros sin remuneracién son
mujeres).

La ficha de puntuacién de género del Banco
Mundial (2025) sefala que las mujeres tienen un
15% mas de probabilidad que los hombres de
ocupar empleos vulnerables, dedican tres veces
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mas tiempo al trabajo de cuidados y representan
casi tres veces mas entre jévenes sin acceso a
educacion, empleo ni capacitacion. Esto no solo
profundiza la feminizacion de la pobreza, sino que
reproduce barreras estructurales a la igualdad de
oportunidades.

Ademas, las desigualdades territoriales agravan
el problema: en muchos municipios rurales del
oriente y norte del pais, las mujeres tienen tasas de
participacion laboral significativamente mas bajas y
mayores niveles de informalidad. Esta distribucion
desigual, tanto por sexo como por ubicacién
geografica, exige respuestas publicas integrales,
multisectoriales y con enfoque interseccional.

Por lo tanto, la informalidad debe verse como
un desafio econdmico, como un problema
social y de derechos humanos que afecta
desproporcionadamente a las mujeres. Superarlo
requiere politicas publicas transformadoras que
promuevan la equidad, fortalezcan la proteccion
social y reconozcan el valor del trabajo de cuidados,
tanto remunerado como no remunerado.

RECOMENDACIONES

Frente a este panorama, es imprescindible adoptar
un enfoque integral y transformador en las politicas
laborales. Segun la OIT (2024), una estrategia
eficaz para enfrentar la informalidad debe eliminar
las barreras de entrada al empleo digno y ampliar
las oportunidades laborales, especialmente para
mujeres con menores niveles educativos o que
enfrentan multiples formas de exclusion.

La economista Diana Navarro, sefiala que:

“Muchas de las recomendaciones que se pueden
hacer para fomentar esa transicion del empleo
informal al formal deben incluir: implementar y
financiar adecuadamente la politica nacional de
cuidados, promover la inclusion financiera de las
mujeres, apoyar emprendimientos rurales, generar
formacion técnica e innovacion tecnologica en
agricultura y pesca. También es urgente generar
politicas laborales con enfoque de género
que consideren la realidad de las mujeres,
especialmente en zonas rurales. Porque si no se
revaloriza el trabajo de cuidados y no se tecnifican

los sectores vulnerables, las mujeres seguiran en
desventaja estructural.”

En este sentido, se proponen las siguientes lineas
de accion:

Establecer un sistema nacional de cuidados,
como componente estructural para redistribuir
las responsabilidades domésticas y de cuidado,
actualmente asumidas desproporcionadamente
por las mujeres. Sin esta base, cualquier politica
de inclusion laboral corre el riesgo de ser parcial
o ineficaz. El cuidado debe ser asumido como
un bien publico con provisién estatal, incluyendo
centros para nifas y nifios, personas mayores y
personas con discapacidad.

Disenar politicas diferenciadas territorialmente,
que atiendan las brechas locales en participacion y
calidad del empleo de las mujeres, en especial en
zonas rurales y periurbanas donde la informalidad
es mas persistente y las oportunidades mas
limitadas.
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Impulsar programas de formacion técnica y
profesional con enfoque de género, promoviendo
la insercién de mujeres en sectores no tradicionales
o histéricamente masculinizados (como tecnologia,
industria, construccidon o energias renovables),
donde existen mayores posibilidades de empleo
estable y mejor remunerado. Esto debe incluir
entrenamiento en el puesto de trabajo y alianzas
con el sector privado.

Establecer incentivos fiscales y lineas de
crédito accesibles para mujeres emprendedoras,
trabajadoras por cuenta propia y microempresarias,
con especial atencién a aquellas que operan en
condiciones de informalidad o exclusion financiera.

Promover medidas para la formalizacion
del trabajo auténomo y de microempresas,
facilitando su transicion al empleo formal, acceso
a seguridad social y asistencia técnica.

Incluirindicadores de género en los sistemas de
evaluacion de politicas de empleo y proteccion
social, asegurando el monitoreo constante de los
impactos diferenciados por sexo y otros ejes de
desigualdad.

Desarrollar campafias de sensibilizacion y
educacion publica sobre la corresponsabilidad
en el trabajo domeéstico y de cuidados, asi como
sobre los derechos laborales de las trabajadoras
del sector informal a fin de transformar patrones
socioculturales que perpetuan la desigualdad.

Estas acciones deben entenderse como
intervenciones y estrategias integrales para
garantizar el derecho de las mujeres a un trabajo
digno, seguro y protegido. La superaciéon de la
informalidad laboral con enfoque de género no solo
es una meta de justicia social, sino una condicién
necesaria para el desarrollo econémico inclusivo y
sostenible en El Salvador.

Referencias

Banco Central de Reserva (BCR)— Oficina Nacional
de Estadisticas y Censo (ONEC). (2024). Encuesta
de Hogares de Propésitos Multiples 2023. https://
www.bcr.gob.sv/documental/Inicio/busqueda/135

Banco Mundial. (2025). Ficha de puntuacion de
género: El Salvador. https://documents1.worldbank.
org/curated/en/099435502282528607/pdf/IDU-
56278ef9-e372-4147-ae7d-0c3af1714878.pdf

CEPALSTAT. (2024). EI
nacional social-demografico. Portal de Datos
y Publicaciones Estadisticas. https./statistics.
cepal.org/portal/cepalstat/perfil-nacional.
html?theme=1&country=slv&lang=es

Erazo, M. (2020). Medicion y analisis del
empleo informal en ElI Salvador: retos en el
contexto del COVID-19. Revista Estudios
de Politicas Publicas, Vol.6 Num. 2. https://
revistaestudiospoliticaspublicas.uchile.cl/index.
php/REPP/article/view/58399/6777 2#citations

OIT. (2020). EI COVID-19 y el mundo del trabajo:
Repercusiones y respuestas. Organizacién
Internacional del Trabajo. https.//www.ilo.org/

Salvador:  perfil

global/topics/coronavirus/lang--es/index.htm

Ministerio de Trabajo y Prevision Social (MTPS).

(2024). ElI salvador: diagnostico sectorial de
trabajadores independientes informales post
covid-19. https://simel.mtps.gob.sv/wp-content/

uploads/2024/11/Diagnostico-trabajadores-
independientes-informales.pdf

OIT. (2024). Panorama Laboral 2024 Ameérica
Latina y el Caribe. https://www.ilo.org/sites/default/
files/2025-02/Panorama%20Laboral%202024%20
de%20Am%C3%A9rica%20Latina%20y %20
el%Z20Caribe_Embargo_0.pdf

OIT.(2013). Mediciondelempleoinformaly del sector
informal: Manual estadistico. https://www.cepal.
org/sites/default/files/presentations/20190403 5.
velasco-oit.pdf

Programa de las Naciones Unidas para el
Desarrollo [PNUD] (2024). Mapa socioeconémico:
Guia para los 44 nuevos municipios de El Salvador.
El Salvador 2024. https:.//www.undp.org/es/el-
salvador/mapa-socioeconomico-de-el-salvador#/


https://www.bcr.gob.sv/documental/Inicio/busqueda/135
https://www.bcr.gob.sv/documental/Inicio/busqueda/135
https://documents1.worldbank.org/curated/en/099435502282528607/pdf/IDU-56278ef9-e372-4147-ae7d-0c3af1714878.pdf
https://documents1.worldbank.org/curated/en/099435502282528607/pdf/IDU-56278ef9-e372-4147-ae7d-0c3af1714878.pdf
https://documents1.worldbank.org/curated/en/099435502282528607/pdf/IDU-56278ef9-e372-4147-ae7d-0c3af1714878.pdf
https://statistics.cepal.org/portal/cepalstat/perfil-nacional.html?theme=1&country=slv&lang=es
https://statistics.cepal.org/portal/cepalstat/perfil-nacional.html?theme=1&country=slv&lang=es
https://statistics.cepal.org/portal/cepalstat/perfil-nacional.html?theme=1&country=slv&lang=es
https://www.ilo.org/global/topics/coronavirus/lang--es/index.htm
https://www.ilo.org/global/topics/coronavirus/lang--es/index.htm
https://simel.mtps.gob.sv/wp-content/uploads/2024/11/Diagnostico-trabajadores-independientes-informales.pdf
https://simel.mtps.gob.sv/wp-content/uploads/2024/11/Diagnostico-trabajadores-independientes-informales.pdf
https://simel.mtps.gob.sv/wp-content/uploads/2024/11/Diagnostico-trabajadores-independientes-informales.pdf
https://www.ilo.org/sites/default/files/2025-02/Panorama%20Laboral%202024%20de%20Am%C3%A9rica%20Latina%20y%20el%20Caribe_Embargo_0.pdf
https://www.ilo.org/sites/default/files/2025-02/Panorama%20Laboral%202024%20de%20Am%C3%A9rica%20Latina%20y%20el%20Caribe_Embargo_0.pdf
https://www.ilo.org/sites/default/files/2025-02/Panorama%20Laboral%202024%20de%20Am%C3%A9rica%20Latina%20y%20el%20Caribe_Embargo_0.pdf
https://www.ilo.org/sites/default/files/2025-02/Panorama%20Laboral%202024%20de%20Am%C3%A9rica%20Latina%20y%20el%20Caribe_Embargo_0.pdf
https://www.cepal.org/sites/default/files/presentations/20190403_5.velasco-oit.pdf
https://www.cepal.org/sites/default/files/presentations/20190403_5.velasco-oit.pdf
https://www.cepal.org/sites/default/files/presentations/20190403_5.velasco-oit.pdf

MUJERES CON
DISCAPACIDAD




MuJer Y MercADO LAaBORAL 2024

Situacion laboral de las mujeres con discapacidad
en El Salvador

Introduccion

En EI Salvador, del total de personas con
discapacidad, las mujeres representan el 54%. A
pesar de ser un grupo significativo, su inclusion
en el ambito laboral continda siendo limitada y
profundamente afectada por factores estructurales,
sociales y culturales. Esta exclusion no solo
refleja desigualdades de género, sino también
un incumplimiento sistematico de los derechos
humanos y laborales de esta poblacion.

La falta de oportunidades laborales, las barreras
fisicas, actitudinales y de comunicacion, junto con
la escasa accesibilidad a programas de formacién
técnica y profesional, han contribuido a mantener
una participacién laboral muy baja entre las mujeres
con discapacidad. Segun el informe elaborado
por el Consejo Nacional para la Inclusion de las
Personas con Discapacidad (CONAIPD)y el Fondo
de Poblacién de las Naciones Unidas (UNFPA),
mas del 60% de estas mujeres no forma parte de
la fuerza laboral, y una proporcién significativa se
dedica exclusivamente a tareas domésticas no
remuneradas (CONAIPD, UNFPA, 2023).

Este articulo examina los avances normativos,
las persistentes barreras y los desafios en la
implementacién de politicas inclusivas en El
Salvador. Ademas, presenta un analisis actualizado
del contexto laboral que enfrentan las mujeres con
discapacidad y propone recomendaciones basadas
en fuentes institucionales verificadas. El objetivo
es contribuir al debate publico y académico desde
una perspectiva de derechos, interseccionalidad y
justicia social.

Marco legal de proteccion del derecho al
trabajo para mujeres con discapacidad

El Salvador ha construido un marco juridico que
reconoce el derecho al trabajo de las personas

con discapacidad, en consonancia con los
compromisos internacionales adquiridos. El
principal instrumento internacional ratificado por
el pais es la Convencion sobre los Derechos de
las Personas con Discapacidad (CDPD), adoptada
por la Asamblea General de las Naciones Unidas
en 2006 vy ratificada por El Salvador en 2007. Esta
convencion, en su articulo 27, establece el derecho
de las personas con discapacidad a trabajar en
igualdad de condiciones, libre de discriminacion,
con acceso efectivo a programas de orientacion,
formacion técnica y vocacional, empleo protegido
y ajustes razonables en el entorno laboral (ONU,
2006).

En el ambito nacional, la Ley Especial de Inclusion
de las Personas con Discapacidad (Decreto
Legislativo N.° 672/2020) constituye el marco legal
vigente mas relevante. Esta ley derogé la Ley de
Equiparacion de Oportunidades (2000) y establece
disposiciones mas amplias y actualizadas para
garantizar la inclusion efectiva. Uno de sus
avances significativos es la exigencia de una
cuota laboral del 5%, es decir, la contratacion de
al menos una persona con discapacidad por cada
20 personas empleadas, tanto en instituciones
publicas como privadas (art. 63). Ademas, obliga a
los empleadores a implementar ajustes razonables
en los espacios de trabajo, garantizar accesibilidad
fisicay comunicacional, y adoptar medidas contrala
discriminacién laboral por motivos de discapacidad
(art. 66).

La Ley (Art. 3, literal c) especifica el ajuste
razonable como: “Toda modificaciéon y adaptacion
necesaria y adecuada, que no imponga una carga
desproporcionada o indebida, que se requiera en
un caso particular para garantizar a la persona con
discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad de
condiciones con las demas, de todos los derechos
humanos vy libertades fundamentales.”



Laley también contempla mecanismos de vigilancia
y sancion mediante un Tribunal Sancionador
que puede imponer multas a quienes incumplan
con la cuota, y establece incentivos fiscales para
empleadores que excedan el minimo requerido
(arts. 99-100). Asimismo, incorpora la creacion
de un fondo econdmico destinado a becas y
programas de capacitacion laboral, financiado con
los aportes de las empresas que no logren cumplir
la cuota por razones justificadas (art. 64).

Sin embargo, desde la perspectivva de quienes
viven estas realidades, los mecanismos de
sancion parecen insuficientes para transformar
la cultura laboral. Al respecto, Estela Valiente,
directiva de la Red de Sobrevivientes y Personas
con Discapacidad menciona las dificultades que
enfrentan debido a la falta de cumplimiento de
las leyes; afirma que, aunque existen leyes, estas
no siempre se cumplen porque los empleadores
pueden optar por pagar una multa en lugar de
hacer las adaptaciones necesarias. Esto hace que
las leyes sean ineficaces si al final se permite esta
opcion. Por eso, Estela enfatiza la importancia
de que las personas con discapacidad conozcan
sus derechos para empoderarse y exigir su
cumplimiento.

Maria del Carmen, directiva de la misma
Asociacion, enfatiza que la participacion de las
personas con discapacidad es el primer paso para
su empoderamiento. Capacitarse y formarse sobre
sus derechos les permitira exigir su cumplimiento.
EI CONAIPD, como ente rector, debe ser garante de
la promocion y conocimiento de estos derechos, y
es necesario exigirle que cumpla su misién. Aunque
la ley existe, es fundamental operativizarla, y en
eso estan trabajando desde las organizaciones de
la sociedad civil.

Por otro lado, normativas transversales como la
Ley de Igualdad, Equidad y Erradicacion de la
Discriminacion contra las Mujeres (Decreto No.
645/2011) refuerzan este enfoque al reconocer la
situacion particular de las mujeres con discapacidad
y exigir la incorporacion de medidas especificas
para garantizar su derecho a un empleo digno.

A pesar de este robusto marco legal, diversos
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informes han identificado una brecha persistente
entre la legislacion y su implementacion efectiva.
Las instituciones responsables de aplicar y
fiscalizar estas disposiciones enfrentan limitaciones
presupuestarias y técnicas, y los mecanismos
de denuncia siguen siendo poco accesibles o
conocidos por la poblacién con discapacidad. Por
ello, es fundamental no solo consolidar el andamiaje
juridico, sino también fortalecer la institucionalidad
y la cultura organizacional que permita su plena
ejecucion (CONAIPD, UNFPA, 2023).

Para Jenny Chinchilla (consultora y facilitadora
de procesos formativos y proyectos inclusivos),
existen vacios legales: las empresas pueden dar
preferencia a la contratacién de hombres con
discapacidad sobre mujeres, ya que la ley no
establece cuotas de género en su mandato.

Barreras que dificultan el acceso al
empleo de las mujeres con discapacidad

Las mujeres con discapacidad enfrentan una
multiplicidad de barreras que dificultan su acceso
y permanencia en el mercado laboral. Estas
barreras son de caracter estructural, institucional,
social, econémico y cultural y muchas de ellas
se refuerzan mutuamente, generando exclusién
sistémica y persistente.

Segun el articulo 1 de la Ley Especial de
Inclusion de Personas con discapacidad, “El
Estado garantizara la eliminacion de barreras que
obstaculicen el pleno desarrollo de las personas con
discapacidad, asegurando los ajustes razonables y
fomentando la implementacion del disefio universal
en todas las instituciones gubernamentales y no
gubernamentales, asi como en las entidades de
caracter privado”. Sin embargo, existen barreras
estructurales vinculadas a la accesibilidad fisica.
Muchos entornos laborales en El Salvador carecen
de infraestructura adecuada para permitir el
ingreso, desplazamiento y desempefio de personas
con discapacidad. Esto incluye la inexistencia de
rampas, bafios accesibles, sefializacién adecuada
y espacios adaptados a personas con movilidad
reducida, sordera o baja vision (CONAIPD, UNFPA,
2023).
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Barreras

Para Jenny Chinchilla, consultora y facilitadora
de procesos formativos y proyectos inclusivos
(6 de julio, 2025) “...la discapacidad nos dice
que entre menos barreras en el entorno, menor
va a ser mi situacion de discapacidad; entre
mas barreras en el entorno, mayor va a ser mi
situacion de discapacidad. La discapacidad no
es algo que yo tenga, sino que la discapacidad
es un concepto en el que interactia yo como
persona con la caracteristica que tenga, ya sea
una discapacidad fisica, visual, mas las barreras
del entorno y las actitudes de las personas.”

A ello se suman las barreras comunicacionales,
como la falta de intérpretes de lengua de sefas, el
desconocimiento del sistema Braille en los espacios
formativos y laborales, y la escasa disponibilidad
de materiales accesibles en formatos alternativos.
Estas deficiencias afectan de forma particular a las
mujeres sordas o ciegas, limitando su posibilidad
de formacion y desempefio laboral (CONAIPD,
UNFPA, 2023).

Las barreras actitudinales también constituyen
un obstaculo significativo. Persiste una cultura
de prejuicio en la que se subestima la capacidad
productiva de las personas con discapacidad, en
especial de las mujeres, quienes ademas enfrentan
estigmas de género relacionados con su supuesta
fragilidad o dependencia. Estas percepciones
erroneas dificultan su contratacion y promocion
dentro de los espacios laborales.

Integrantes de la Red Sobrevientes y asociaciones
de personas con discapacidad, expresan que
una de las barreras mas grandes que enfrentan
es el prejuicio. Este se manifiesta en la creencia
de que una persona con discapacidad no puede
desempefarse adecuadamente en un puesto
de trabajo, incluso si tiene estudios superiores
universitarios.

Por tanto, es fundamental que se trabaje en
cambiar estas percepciones y en promover la
inclusién laboral de las personas con discapacidad.
La sensibilizacion y la educacion sobre las

capacidades y derechos de estas personas son
esenciales para derribar estas barreras y fomentar
un entorno laboral mas inclusivo y equitativo.

Desde el punto de vista institucional, la escasa
implementacién de los mecanismos legales para
exigir el cumplimiento de la cuota laboral o para
sancionar la discriminacion en el trabajo contribuye
a la exclusion. Muchas mujeres con discapacidad
desconocen los procedimientos para denunciar
abusos, y cuando estos existen, no siempre son
accesibles o efectivos (CONAIPD, UNFPA, 2023).

Por ultimo, factores econémicos como la pobreza
multidimensional, la ausencia de transporte
accesible y el costo elevado de ayudas técnicas
(sillas de ruedas, audifonos, etc.) agravan
la situacion. Esto obliga a muchas mujeres
con discapacidad a permanecer en el hogar,
dedicandose a tareas domésticas no remuneradas,
lo cual asuvezrefuerza su dependencia econdémica
y su invisibilizacién en las estadisticas laborales.

La interseccion entre discapacidad, género y
pobreza crea un escenario de exclusion laboral
compleja que requiere abordajes multisectoriales,
interinstitucionales y con enfoque de derechos
humanos y género.

Brecha de género e interseccionalidad

Contexto salvadorefio: datos sobre la
situacion laboral de las mujeres con
discapacidad

El mercado laboral salvadorefio continua
presentando retos importantes para la inclusiéon
plena de las mujeres con discapacidad. Segun
datos del informe elaborado por el CONAIPD vy el
UNFPA (2023), mas del 60% de las mujeres con
discapacidad se encuentran fuera de la fuerza
laboral. De estas, una proporcion significativa se
dedica a tareas domésticas no remuneradas, lo
que pone de manifiesto la feminizacién del trabajo
de cuidados no reconocidos, sumado a la exclusion
laboral formal.

Este dato coincide con el diagnéstico realizado por
la Oficina de la OIT para Centroamérica, el cual
senala que, en los paises de la region, entre el 70%
y el 90% de las personas con discapacidad estan



desempleadas o laboran en la economia informal.
En El Salvador, estas cifras tienden a ser mas
preocupantes en el caso de las mujeres, quienes
enfrentan una interseccion de desigualdades:
discapacidad, género, nivel educativo bajo y
pobreza (OIT, 2021).

Esta informacién también es coincidente con la
experiencia de especialistas (Chinchilla, 2025)
quien afirma que las mujeres con discapacidad
enfrentan multiples formas de discriminacion,
no solo por género y discapacidad, sino también
por factores adicionales como el origen rural, la
pertenencia a pueblos indigenas, la edad y el nivel
educativo. Esto genera desigualdades profundas
en el acceso laboral y en la posibilidad de competir
en igualdad de condiciones.

En cuanto a la implementacién de medidas de
inclusion, el Ministerio de Trabajo y Prevision
Social (MINTRAB) aun no publica estadisticas
desagregadas que permitan conocer cuantas
mujeres con discapacidad han sido contratadas
bajo el marco de la Ley de Inclusion de las Personas
con Discapacidad. La falta de un sistema integrado
de seguimiento impide monitorear el cumplimiento
efectivo de la cuota del 5% establecida por la ley.

En sintesis, los datos disponibles reflejan una
situacion de exclusion estructural y persistente. La
invisibilidad estadistica, combinada con la escasa
presencia de mujeres con discapacidad en empleos
formales, plantea un desafio urgente en materia de
justicia social, género y derechos humanos.

Poblaciéon de mujeres con discapacidad
en El Salvador

La informacién demografica mas reciente sobre
discapacidad en El Salvador proviene del VI
Censo de Poblacién y VI de Vivienda realizado por
el Banco Central de Reserva (BCR) y la Oficina
Nacional de Estadistica y Censos en 2024. Este
censo reporta que la poblacion total del pais
asciende a 6,029,9762 personas, de las cuales el
52.8% son mujeres (aproximadamente 3,181,443
personas).

2. https://geoportal.bcr.gob.sv/pages/teg-poblaci%C3%B3n
3.https://geoportal.bcr.gob.sv/pages/teg-base-de-datos-y-
tabulados

4. https://geoportal.bcr.gob.sv/pages/teg-dificultad-y-limitante
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El censo también indica que 4.9% de la poblacion
total, es decir, alrededor de 295,469° personas,
declara tener alguna discapacidad. Esta cifra
incluye limitaciones visuales, auditivas, motrices,
cognitivas, del habla o del cuidado personal®.
Aunque los datos desagregados por sexo aun
estdn en proceso de publicacion completa,
estimaciones basadas en censos previos y estudios
de organizaciones como CONAIPD y UNFPA
(2023) indican que aproximadamente el 53-55%
de las personas con discapacidad en El Salvador
son mujeres. Esto implica que, para 2024, habria
al menos 156,000 mujeres con discapacidad en el
pais.

Estas mujeres no constituyen un grupo homogéneo:
su situacién varia segun el tipo de discapacidad,
edad, nivel educativo, area geografica, pertenencia
a pueblos indigenas y otras identidades. Sin
embargo, hay una constante: enfrentan mayores
barreras para el ejercicio de sus derechos sociales,
econémicos y laborales en comparacion tanto
con los hombres con discapacidad como con las
mujeres sin discapacidad.

Contar con datos actualizados, desagregados por
sexo y tipo de discapacidad, sigue siendo una
necesidad urgente para orientar politicas publicas
efectivas. El Censo 2024 representa un avance
importante en visibilizar a esta poblacién, pero se
requiere una mayor articulacion entre instituciones
como el BCR, el Ministerio de Trabajo, el CONAIPD
y la academia, para sistematizar e interpretar
adecuadamente esta informacion.

Brechas en participacion
empleo

laboral y

Las brechas en la participacién laboral entre
las mujeres con discapacidad y otros grupos
poblacionales siguen siendo profundas en
El Salvador. Pese a los marcos legales que
promueven la inclusion, los datos mas recientes
reflejan una desigualdad estructural persistente.

Obstaculos y factores especificos en el
contexto salvadoreio

En el caso salvadorefio, los obstaculos que
enfrentan las mujeres con discapacidad para
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acceder a un empleo digno estan fuertemente
influenciados por una combinacién de factores
estructurales, culturales e institucionales que
persisten pese a los avances normativos.

Educacién y capacitaciéon: su impacto
en la inclusién laboral

La educacion y la formacién profesional son
factores determinantes para el acceso a empleos
dignos y sostenibles. En el caso de las mujeres
con discapacidad en El Salvador, las brechas
educativas comienzan desde la educacion basica
y se profundizan a lo largo del ciclo de vida.
Muchas nifas y adolescentes con discapacidad
no logran desplazarse a los centros escolares por
falta de recursos para movilizarse y la ausencia
total de acciones afirmativas que contribuyan a la
educacioén. Un obstaculo frecuente es la carencia de
medios de transporte propios o transporte publico
inclusivo, se suman las barreras arquitectonicas y
el estigma sobre la discapacidad.
Experiencias positivas de inclusion
laboral

A pesar de los multiples desafios, en El Salvador
también se han registrado experiencias positivas
de inclusién laboral de mujeres con discapacidad,
impulsadas principalmente por iniciativas del
sector privado, organizaciones de la sociedad civil
y algunas alianzas publico-privadas.

Un ejemplo destacado es el programa de empleo
inclusivo liderado por la Fundacién Red de
Sobrevivientes en colaboracion con empresas
del sector comercial y de servicios. Aunque no
existe un informe publico de 2022 disponible, la
Fundacion ha reportado avances en la contratacion
de mujeres con discapacidad fisica y sensorial
mediante la adaptacién de puestos de trabajo y
capacitacion previa para el personal empleador.

Por otra parte, INSAFORP desarrollé iniciativas
pilotos de formacion técnica en alianza con
organizaciones como FUSALMO y CONAIPD,
los cuales incluyen mddulos de desarrollo de
habilidades blandas, orientacion laboral y formacion
ocupacional accesible. Si bien estos programas

aun tienen cobertura limitada, han demostrado
que, con el disefio adecuado, es posible mejorar
las condiciones de empleabilidad de mujeres con
discapacidad.

En el sector publico, algunas municipalidades como
San Marcos y Nejapa han implementado politicas
de inclusién que incluyen la contratacion de
mujeres con discapacidad en roles administrativos
y comunitarios. Estas experiencias han sido
documentadas por el CONAIPD como buenas
practicas replicables a nivel local (CONAIPD,
UNFPA, 2023).

Finalmente, el sector cooperativo también ha
comenzado a incorporar una perspectiva inclusiva.
Algunas cooperativas de ahorro y crédito han
desarrollado lineas de microfinanciamiento
dirigidas a  mujeres con  discapacidad
emprendedoras, combinando asesoria técnica con
apoyo economico.

Estas experiencias, aunque aun incipientes,
demuestran que es posible construir entornos
laborales accesibles y sostenibles, siempre que
existan voluntad institucional, acompanamiento
técnico y politicas inclusivas orientadas a
resultados.

Para Chinchilla, 2025 algunos desafios vy
oportunidades para personas con discapacidad en
el ambito educativo y laboral son los siguientes:

1. Aprendizaje y adaptacion en el
entorno laboral

Nadie llega con conocimientos completos a un
entorno laboral; la mayoria de las habilidades se
adquieren en el mismo lugar de trabajo. Al hablar
de discapacidad, es importante entender que no se
trata de lo que una persona no puede hacer, sino de
las barreras presentes en el entorno que dificultan
su desempefio. La discapacidad se define por la
interaccion entre las caracteristicas individuales
y las barreras del entorno y las actitudes de las
demas personas. Entre menos barreras existan,
menor sera la situaciéon de discapacidad; entre
mas barreras, mayor sera.



2. Rol de la familia en el futuro laboral

Es fundamental que las familias de nifias y nifios
con discapacidad apuesten por su educacion e
independencia. La sobreproteccion puede ser
positiva hasta cierto punto, pero también debe
impulsarse la autonomia y la autoestima. El acceso
a la educacién ha mejorado, pero la participacién
de las familias en la vida de sus hijas e hijos es
clave para su empoderamiento y para que puedan
conocer y ejercer sus derechos. Vincularse con
organizaciones de personas con discapacidad y
feministas puede enriquecer la vida independiente
y promover la salud mental, permitiendo afrontar los
desafios sociales con resiliencia y conocimiento.

3. Avances y retos en la educacién
superior

Cada vez mas jovenes con discapacidad logran
finalizar el bachillerato. La Universidad de El
Salvador ha creado una unidad de inclusion superior
y sistemas de becas para evitar que la economia
sea una barrera. Sin embargo, es necesario que
las universidades privadas también asuman un
rol activo, otorguen becas y reduzcan cuotas para
personas con discapacidad, considerando los
gastos adicionales en transporte y accesibilidad.
Ademas, hace falta garantizar intérpretes de
lengua de sefias sin costo para estudiantes sordos,
una responsabilidad que las Universidades podria
asumir para facilitar el acceso real a la educacion
superior.

4. Accesibilidad en el ambito laboral

El acceso al trabajo no debe limitarse a aspectos
superficiales como el parqueo accesible; debe
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existir un compromiso integral para garantizar
condiciones adecuadas dentro de las empresas
y las instituciones publicas. La vigilancia del
cumplimiento de cuotas de contratacion y la
promocion de la accesibilidad deben ser tareas
prioritarias para las entidades rectoras y de
gobierno.

5. Enfoques sobre la discapacidad en la
familia y la sociedad

Tradicionalmente, la discapacidad se ha visto
desde enfoques caritativos o médicos, lo que puede
limitar los derechos de nifias y nifios al crecer en
igualdad. La rehabilitacion es un derecho, pero no
debe convertirse en un requisito constante para
acceder a la educaciéon. Es importante que las
familias busquen apoyo en redes y organizaciones
de la sociedad civil, facilitando el aprendizaje entre
pares y el desarrollo integral.

6. Deporte y derechos sexuales y
reproductivos

El deporte es una herramienta valiosa para la salud
y el desarrollo personal. EI Comité Paralimpico
ofrece espacios para que nifas y nifos con
discapacidad participen activamente. Ademas,
es esencial que adolescentes con discapacidad
conozcan sus derechos en salud sexual y
reproductiva, superando prejuicios familiares y
garantizando un desarrollo pleno.

CONCLUSIONES

Lasituacion laboral de las mujeres condiscapacidad
en El Salvador requiere atenciéon urgente y un
enfoque interseccional de derechos humanos.
A pesar de los avances normativos, como la
Ley Especial de Inclusion de las Personas con
Discapacidad y el reconocimiento constitucional de

los derechos laborales, la brecha entre el marco
legal y la realidad persiste.

Las mujeres con discapacidad enfrentan tasas
de desempleo mas altas, condiciones laborales
precarias y una exclusién temprana del sistema
educativo y de formacion profesional. Esto
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limita seriamente su acceso a empleos dignos
y sostenibles. Ademas, las barreras culturales,
la falta de transporte accesible, la debilidad
en la implementacién de las leyes y la escasa
disponibilidad de datos desagregados agravan su
exclusion.

Sin embargo, también se identifican experiencias
positivas de inclusion laboral, tanto en el sector
publico como privado, que evidencian que la
inclusibn es posible cuando existe voluntad
politica, acompafamiento técnico e innovacién
institucional. Estos ejemplos deben ser fortalecidos
y escalados.

La transformacion estructural requerira no solo el
cumplimientoformal de las leyes, sinola articulacién
efectiva entre instituciones, la participacion activa
de las mujeres con discapacidad y el desarrollo
de politicas publicas con recursos suficientes y
enfoque territorial, de género y de discapacidad.

de las
Salvador

Alcanzar la plena inclusién laboral
mujeres con discapacidad en El

requiere un trabajo coordinado y sostenido
por parte de diversos sectores. Se plantean
recomendaciones que incluyen acciones legales,
iniciativas programaticas, estrategias educativas y
transformaciones culturales. Todas estas medidas
buscan eliminar, de manera gradual, las barreras
existentes.

El empoderamiento econémico de las mujeres con
discapacidad es un tema de justicia y derechos
humanos como una oportunidad para el desarrollo
social y econémico del pais. Aprovechar el talento
y potencial de miles de salvadorefias actualmente
subrepresentadas en el ambito laboral trae
beneficios para toda la sociedad.

Cada empleo digno conquistado por una mujer
con discapacidad representa un paso significativo
hacia la construccién de un El Salvador mas justo,
inclusivo y prospero para todas las personas.

RECOMENDACIONES PARA LA INCLUSION LABORAL
DE MUJERES CON DISCAPACIDAD

1. Fortalecimiento de la aplicaciéon
de la Ley Especial de Inclusiéon de las
Personas con Discapacidad

Es fundamental acelerar la aprobacién del
reglamento de la ley y la conformacion del Tribunal
Sancionador. Se debe establecer un sistema
transparente de monitoreo del cumplimiento de la
cuota laboral en empresas e instituciones publicas.

Es recomendable publicar informes anuales que
detallen cuantas personas con discapacidad,
y especificamente cuantas mujeres han sido
contratadas en cumplimiento de la ley, e imponer
sanciones efectivas a quienes no cumplan.
Ademas, resulta prioritario difundir entre las
mujeres con discapacidad informacién sobre
como denunciar casos de discriminacion laboral,

brindando apoyo legal a través de la Procuraduria
General de la Republica o la Procuraduria para la
Defensa de los Derechos Humanos (PDDH).

2. Programas de intermediacion laboral
con enfoque de género

Se propone institucionalizar programas
permanentes de colocacién laboral para personas
con discapacidad, estableciendo metas claras
para la contratacion de mujeres. Un ejemplo de
esto es reforzar la Bolsa de Empleo del Ministerio
de Trabajo y Prevision Social, mediante un
modulo especializado que identifique ofertas
laborales adecuadas para mujeres con distintas
discapacidades y perfiles. Asimismo, es importante
realizar ferias de empleo inclusivas en coordinacién
con empresas socialmente responsables,



asegurando la accesibilidad (intérpretes de senas,
informaciéon en braille, asistencia personal).
Estos programas deben incluir componentes de
empoderamiento econdmico para mujeres con
discapacidad, orientados a derechos laborales,
negociacién salarial y prevencién del acoso en el
trabajo.

3. Incentivos al sector privado mas alla
de la cuota

Ademas de la obligacion legal, se recomienda
la creaciébn de incentivos adicionales para
motivar a las empresas a contratar mujeres con
discapacidad. El Estado podria otorgar un Sello
de Empresa Inclusiva a aquellas compafias que
cumplan o superen la cuota y adopten buenas
practicas, como accesibilidad, ajustes razonables
y politicas anti-discriminacion. Este sello, junto
con reconocimientos publicos, puede fortalecer
la reputacion corporativa. También se sugiere la
ampliaciéon de incentivos fiscales: la Ley prevé
deducciones de renta para empresas que superen
la cuota, pero se podria aumentar el porcentaje de
deduccidn o facilitar los tramites para estimular la
contratacion. Las camaras empresariales y otras
organizaciones pueden sumarse promoviendo la
inclusién como parte de la responsabilidad social
empresarial.

4. Educacion inclusiva y capacitacion
vocacional temprana

Es necesario fortalecer los esfuerzos para
garantizar la educacion inclusiva de nifias vy
jévenes con discapacidad, cumpliendo con la
Politica Nacional de Educacién Inclusiva. Esto
implica invertir en infraestructura escolar accesible,
formacion de docentes en educacion especial,
provision de tecnologias de apoyo y eliminacién
de practicas discriminatorias. Un objetivo concreto
es reducir drasticamente el porcentaje de nifez
con discapacidad fuera del sistema escolar.
Adicionalmente, deben incorporarse programas de
formacion técnico-vocacional durante la educacion
media para estudiantes con discapacidad, con
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enfoque diferenciado por género, animando
y capacitando a jovenes mujeres en areas
tradicionalmente vedadas. La empresa privada, en
alianza con ONG especializadas, podria desarrollar
cursos gratuitos adaptados para mujeres adultas
con discapacidad, combinando capacitacién
técnica y habilidades blandas.

5. Mejoras en accesibilidad y apoyos en
el lugar de trabajo

Se propone implementar un programa nacional
de ajustes razonables que brinde asistencia
técnica y subvenciones a empleadores para
adecuar puestos de trabajo. Muchas micro y
pequenas empresas podrian contratar a mujeres
con discapacidad si reciben apoyo para adaptar
estaciones de trabajo, adquirir software lector de
pantalla o adecuar bafios. El gobierno, a través
de CONAIPD o el MTPS, podria crear un fondo
concursable para cofinanciar estas adaptaciones.
Ademas, debe promoverse el teletrabajo inclusivo,
desarrollando lineamientos para que las empresas
adopten politicas de trabajo remoto cuando la
naturaleza del empleo lo permita. Paralelamente,
es esencial invertir en servicios de apoyo como
transporte accesible y cuidadores personales o
guarderias inclusivas que faciliten la participacién
laboral de mujeres con discapacidad.

6. Sensibilizacion y cambio cultural

Se recomienda lanzar campanas nacionales de
sensibilizacion para combatir estereotipos sobre
la capacidad productiva de las personas con
discapacidad, especialmente de las mujeres. Una
campafa efectiva podria incluir testimonios de
mujeres con discapacidad empleadas exitosamente
en diferentes sectores. Estos mensajes deben
apuntar a la opinion publica y también dirigirse
a las familias para fomentar la independencia
y aspiraciones laborales de las mujeres con
discapacidad. Organizaciones de personas con
discapacidad y de mujeres pueden liderar charlas
comunitarias y escuelas para familias con este fin.
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7. Recoleccion de datos y monitoreo de
avances

Es indispensable establecer un sistema robusto de
recoleccién de datos sobre discapacidad, empleo
y género. Se deben incluir preguntas compatibles
en encuestas de hogares y censos, permitiendo
estimar anualmente la tasa de empleo de las
mujeres con discapacidad y otros indicadores

relevantes. Ademas, es necesario encargar
estudios especializados periddicos, combinando
analisis cuantitativo y cualitativo. La informacion
recopilada debe publicarse en formatos accesibles
y utilizarse para rendir cuentas, garantizando la
transparencia y el ajuste de politicas publicas
segun los resultados obtenidos.
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POR EDAD
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Edadismo en el empleo: brechas de exclusion para
mujeres jovenes y adultas mayores. Retos para el trabajo
decente y retornos de inversion de la educacion.

Resumen

Para la redaccion de este articulo, se realizaron siete entrevistas y una encuesta en Google
Forms que contd con la participacion de 6 reclutadores de la empresa privada. De acuerdo
con los resultados obtenidos, la realidad laboral de las mujeres jovenes salvadorefas
esta influenciada por barreras sociales y culturales que se reflejan en su limitado acceso y
permanencia en el mundo laboral. Por otra parte, las mujeres adultas mayores sufren doble
discriminacion por ser mujer y su edad, lo que las coloca en desventaja al momento de optar
a un trabajo, ya que, socialmente, se considera que sus funciones fisicas e intelectuales estan
en decadencia, y de esta forma se les obliga a realizar actividades de cuido.

Introduccion

De acuerdo con la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT, 2025), pese a los avances para
contrarrestar la brecha de género en el ambito
laboral en América Latina, persisten desigualdades
que impactan en las mujeres, ya que el 26.3% no
tiene autonomia econdmica. Este porcentaje es
mayor en paises centroamericanos, donde se
perpetuan actitudes que colocan a las mujeres en
desventaja frente a los hombres (ONU Mujeres,
s.f).

Por otra parte, la participacion laboral de mujeres
adultas entre 55 y 64 anos ha aumentado 50%
en los ultimos afios, mientras que, en las mujeres
jovenes, el aumento ha sido del 2% (Gontero y
Vezza, 2023). A las carencias de oportunidades
economicas para las mujeres, se suman las
brechas salariales. En El Salvador, de acuerdo con
datos de la Encuesta de Hogares de Propdsitos
Multiples (EHPM) de 2023, existe una brecha
salarial entre mujeres y hombres segun el grupo
ocupacional, siendo estos ultimos quienes reciben
salarios mas altos, con excepciones en mujeres
que trabajan como técnicas y profesionales de
mediano nivel (Banco Central de Reserva, [BCR],
2024).

Breve marco legal que protege el
derecho al empleo de las mujeres
jovenes y adultas mayores

Ley Especial Integral para una Vida Libre
de Violencia (LEIV). Prohibe todo tipo de
discriminacién en funcion del sexo y edad.
Asimismo, protege a las mujeres de toda accién
que influya en su acceso y permanencia en el
trabajo.

Cédigo de Trabajo: instrumento fundamental en
la creacién y promocion de leyes que garanticen
el derecho de acceso al trabajo de las mujeres.
Protege el derecho a la igualdad de salario
siempre y cuando la carga laboral sea la misma,
esto sin distincion por edad, sexo, raza, color o
discapacidad-

Protege la licencia por maternidad a un periodo
de 16 semanas, en las que el patrono tiene la
obligacion de pagar el 75% del salario basico
durante ese periodo.

De igual forma, la Ley Crecer Juntos protege a las
mujeres y a sus hijos e hijas durante el post parto,
establece que las leyes velaran por el cumplimiento
de la obligacion de los patronos de instalar y
mantener salas cunas y lugares de custodia para



los hijos de sus trabajadores (Asamblea Legislativa
de la Republica de El Salvador, 2022, Decreto 431).

Ley Especial para la Proteccion de los Derechos
de la Persona Adulta Mayor. Sostiene el derecho
del adulto mayor a no ser discriminado en funcién
de su edad y menos aun en el ambito laboral, ya que
las instituciones tienen la obligacion de garantizar
las condiciones y la estabilidad en el trabajo
para estas personas. De esta forma, se prohibe
el despido y la jubilacion forzosa por motivos de
edad (Asamblea Legislativa de la Republica de El
Salvador, 2021, Decreto 817).

Ley de Atencion Integral para la Persona
Adulta Mayor. Promueve y avala el derecho
de las personas adultas mayores a obtener
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ingresos mediante el acceso al trabajo teniendo
en consideracion el estado de sus facultades
fisicas y mentales. Ademas, tiene derecho a recibir
capacitaciones por medio del Ministerio de Trabajo
y Prevision Social.

Contexto laboral de las mujeres

De acuerdo con la EHPM 2023, el porcentaje mas
elevado de Poblacién Econdmicamente Activa
(PEA) corresponde al 52.5% y se concentra en
el rango de 16 a 39 afos de vida, mientras que
las personas de entre 40 y 59 afos representan
el 35.8% de la PEA, y la poblacion de mas de 60
anos representa el 11.7% (BCR, 2024).

Gréfica 1
El Salvador. Piramide de la Poblacion Econémicamente Activa (PEA)
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Fuente: Encuesta de Hogares de Propdsitos Mdlltiples, 2023

De igual forma, una publicacién de la Organizacion
de Mujeres Salvadorefas por la Paz (ORMUSA,
2024), resefia que solo el 50.5% de las mujeres
forman parte de la fuerza laboral en comparacion
con el 81.5 de los hombres. En esta brecha inciden

los roles de género que posicionan a la mujer en
cuidados domesticos.

El 49.3% de las mujeres trabajan en el sector
informal. Ademas, tienen mayor presencia en
cuatro sectores econdémicos, Comercio (44.1%),
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industria (15.2%), servicios domésticos (13%) y el
7.4% en servicios de salud. Ademas, la principal
razon por la que las mujeres no buscan empleo se
debe a actividades de cuido en el hogar.

Por otra parte, segun datos del Censo de Poblacion
y Vivienda del 2024, publicado por el BCR (2025),
el 66.4% de la Poblacién Econdmicamente Activa
(PEA) son hombres y el 40.4% son mujeres, lo que
evidencia una brecha significativa en cuanto al
acceso al trabajo de hombres y mujeres.

Al analizar la participacion laboral de las mujeres
por grupos de edad, es evidente que hay mayor
presencia en la categoria de poblaciéon en edad
de trabajar, pero presentan menores niveles de
participacién en el empleo.

El Salvador. Participacion laboral
desagregada por sexo, afo 2024

Indicador Hombres Mujeres
Poblacion total 46.7 533
Poblacién en edad de trabajo 449 55.1
Poblacion econémicamente activa 56.8 432
Tasa global de participacion laboral 81.5 505 |

Fuente: Censo de Poblacion y Vivienda 2024. BCR.

Dificultades para obtener empleo

De acuerdo con el BCR (2024), las mujeres jévenes
enfrentan multiples dificultades en lo relacionado al
trabajo ya que el mercado les asigna menos valor
al trabajo que ellas realizan, debido a su falta de
experiencia laboral y de conexiones sociales para
acceder a un empleo. Ademas, estan expuestas a
la division sexual del trabajo, en la que existe mayor
proporcion de mujeres laborando sin compensacion
econémica en trabajos domésticos. Otra barrera
que enfrentan las mujeres es el acceso limitado
o restringido a salas cunas, Centros de Bienestar
Infantil (CBI) y Centros de Atencién a la Primera
Infancia (CAPI) en los lugares de trabajo (Instituto
Crecer Juntos, 2025).

Las mujeres joévenes enfrentan muchas
adversidades en el mercado de trabajo, ya que
estan expuestas a sobrecarga laboral y una brecha
salarial evidente en favor de los hombres (BCR,
2024). Ante la falta de oportunidades laborales,

la mayor parte de mujeres laboran en trabajos
informales sin acceso a derechos de seguridad
social, sumado a las brechas salariales entre
hombres y mujeres (Martinez, 2024).

Por otra parte, la poblaciéon adulta mayor deberia
de gozar de pension, pero la exclusion laboral de
las mujeres en sectores formales cobra factura
al privarles de una pension. Es asi que solo el
33.8% de poblacién adulta mayor recibe ingresos
provenientes de trabajo o autoempleo. Las mujeres
adultas mayores tienen mas acceso a un empleo
en el sector comercio, pero en obligaciones de
baja calidad, lo que las coloca en una situacion
vulnerable (Fondo de Poblaciéon de las Naciones
Unidas [UNFPA] y Ministerio de Desarrollo Local,
[MINDEL], 2023). Ademas, son comunmente
sefaladas como las encargadas del cuido. Moran
(2023) sostiene que esta labor esta devaluada por
dos grandes motivos: el capitalismo no valora el
trabajo reproductor y de cuidado, y la vision que se
tiene de estas como personas no productivas.

En el mercado laboral salvadorefio, las mujeres
adultas mayores enfrentan una vulnerabilidad
critica debido al edadismo. Segun Moran (2023),
este fendmeno categoriza a las personas por su
edad bajo el prejuicio de que la vejez equivale
a una ‘falta de productividad’. Como resultado,
las mujeres son sistematicamente excluidas e
infravaloradas, transformando su edad en una
barrera injusta para su desarrollo profesional.

En opinibn de economistas y especialistas en
materia de género y trabajo, diversos marcos
legales avalan y protegen el derecho de las mujeres
en cuanto al acceso al mundo laboral, pero estas,
en ocasiones, no se cumplen en su totalidad. Para
una abogada de la Procuraduria para la Defensa
de los Derechos Humanos, la proteccion de las
adultas mayores es una deuda social:

“Las adultas mayores es el tema mas dificil
porque somos edadistas en muchos temas, y el
edadismo afecta a mujeres adultas mayores, es
parte también de la Politica Nacional de Personas
Adultas Mayores que no tiene plan de accién y
tampoco tiene presupuesto”.



Realidad laboral de las mujeres jévenes
salvadorenas

Por otra parte, las mujeres jévenes también
enfrentan a multiples barreras sociales y culturales
gue limitan su acceso y permanencia en el mercado
laboral formal.

“Las mujeres jovenes en El Salvador enfrentan
multiples barreras para acceder a empleos
formales, entre ellas la discriminacion de género
y los estereotipos que limitan sus oportunidades
laborales, la falta de experiencia y formacion
técnica adecuada sumado a la alta informalidad
del mercado, que ofrece pocas garantias. Ademas,
la violencia de género y la inseguridad restringen
su movilidad, mientras que las responsabilidades
domésticas no remuneradas reducen @ su
disponibilidad para trabajos formales. A esto se
suma el acceso limitado a redes de apoyo, recursos
y tecnologia, asi como la débil implementacion de
politicas publicas que no responden eficazmente
a sus necesidades especificas” (Reclutador de
empresa privada entrevistado).

Elnivel educativotambiéninfluye en su participacion
en el mercado laboral, ya que, a menor nivel
educativo, mayor es la probabilidad de dedicarse
a actividades de cuidado sin remuneracion. Pero
estudios demuestran que el nivel de escolaridad
de las mujeres trabajadoras supera levemente
a los hombres, por tanto, la principal barrera
para las mujeres continta siendo la exclusién y
discriminacion.

“La brecha de alfabetizacion y escolaridad se ha
ido cerrando en el tiempo, pero la participacion
en la fuerza laboral no. Actualmente incluso las
mujeres forman la mayor parte de poblacién que se
gradua de universidades” (economista entrevistada
actualmente laborando en empresa privada).

“En el caso de las mujeres jovenes, por ejemplo,
en la poblacién econémicamente activa femenina
es mas probable encontrar personas con niveles
educativos mas altos que en el caso de la poblacion
econdémicamente activa masculina” (economista,
empresa privada).
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“Con el cuidado de la casa o de otras personas
que dependen, ya sea de forma remunerada o
no, que suele ser en la mayoria de los casos a las
actividades a las que las mujeres que no tienen
mayor educacion se dedican” (profesional en
educacién y género).

Ademas, el hecho de estar en “edad reproductiva”,
ya es un factor que les afecta en cuanto a su acceso
al mundo laboral, debido a la consideracion social
de ser ellas las unicas responsables del cuido de
sus hijo e hijas.

“Una mujer joven que va a buscar empleo tiene
probabilidades de quedar embarazada, entonces,
después viene el permiso pre y post natal, los
empleadores prefieren no emplear a mujeres”
(profesional en educacion y género, empresa
privada).

“Entonces las mujeres jovenes se enfrentan a este
tipo de situaciones, o sea como compatibilizar el
proyecto de la maternidad y de tener una familia
con el desarrollo profesional en un contexto donde
las tareas no se reparten por igual y el Estado no
participa a través de la provision por ejemplo de
centros de cuidado de dia para personas adultas
mayores o para nifios y nifias” (economista,
empresa privada). Por ende, las actividades de
cuido suponen una limitante que se debe al sesgo
social que se tiene sobre ser mujer, ser madre y
ser joven.

“Las responsabilidades de cuidado y los
estereotipos de género limitan las oportunidades
laborales de las mujeres jovenes y adultas
mayores, al cargarles desproporcionadamente
tareas del hogar y cuidado familiar. Esto reduce
su tiempo y disponibilidad para estudiar o trabajar,
especialmente en empleos formales y refuerza su
exclusion del mercado laboral o su concentracion
en trabajos informales y mal remunerados”
(Reclutador, empresa privada).

“Una mujer por muy capacitada que esté para
tener un puesto superior, si ese puesto supone
limitaciones de tiempo para compatibilizar con
otras obligaciones probablemente no lo tome o ni
siquiera la consideren porque va a pedir permiso
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cuando se le enferme un hijo o por lo que sea”
(economista, empresa privada).

De igual forma, la situacion laboral de las mujeres
jévenes salvadorefias también suele verse
afectada por su falta de experiencia dentro del
mercado de trabajo.

“Debido a su falta de experiencia laboral. Las
personas jovenes pueden tener menos capital
social para encontrar un empleo a través de
vinculos sociales. Esto se refleja en indicadores
desagregados por edad de tasa de participacion
laboral, salarios y tasa de desempleo. Las
empresas pueden explotar mas al joven que tiene
poca experiencia que al adulto mayor” (Reclutador
1, empresa privada).

No obstante, la tasa de participacion femenina
comienza a evidenciarse un poco mas a partir de
los 24 y 25 afios de edad, como se evidencia en la
EHPM 2023.

En opinién de una economista que labora en
el area de recursos humanos de una empresa
privada, “Para el caso de las mujeres la tasa de
participacion empieza a ser superior que la tasa de
inactividad a partir de los 24 arios de edad. La tasa
de participacion laboral de las mujeres tiene una
forma de campana, con mayores tasas entre los
25 y 59 afios”.

Las mujeresjovenes que ya se encuentraninmersas
en el mercado laboral, ya sea de manera formal o
informal, estan expuestas a la discriminaciéon que
puede evidenciarse a través de la brecha salarial
entre hombres y mujeres. Si bien la brecha laboral
y de ingresos se ha ido reduciendo, los datos de
la EHPM 2023, indica que esta persiste a la fecha,
independientemente de la cantidad de afos de
estudios aprobados para las mujeres.

Brecha salarial

Segun la EHPM (2023), dltimo dato reportado
por el Banco Central del Reserva (BCR), el
salario promedio mensual a nivel nacional fue de
$407.92. Sin embargo, se observa una brecha
salarial significativa entre hombres y mujeres. Los
hombres percibieron en promedio $448.04 al mes,
mientras que las mujeres recibieron solo $358.39.
Lo anterior, representa una diferencia de $89.65
a favor de la poblacién masculina. Por tanto, en
2023, las mujeres ganaron en promedio 89.65
délares menos que los hombres por realizar el
mismo trabajo o trabajo de igual valor.

El Salvador. Salario promedio mensual,
desagregado por sexo, EHPM-2023

500 (- $448.04
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400 - $358.39
300
200 -
100 [~
! !
Total Hombre Mujer

No importa el nivel educativo, la brecha salarial
entre hombres y mujeres se mantiene aun en los
niveles de estudio superiores.
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El Salvador: Promedio salarial ($) de la poblacion ocupada, segtin sexo y afos de estudio
aprobados EHPM, 2023
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Ninguno 4ab 7a9 10212 13 y mas
Il Total $242.79 $298.12 $326.63 $351.84 $414.99 $659.00
Hombres $276.72 $362.81 $362.37 $399.42 $461.81 $701.54
Mujeres  $211.81 $223.50 $279.20 $280.23 $351.58 $621.16
Fuente: BCR. EHPM, 2023.
La brecha salarial limita los ingresos y la génerosexistas. “Otradificultad son las condiciones

autonomia econdmica de las mujeres, perpetuando
desigualdades de género en el trabajo y la
sociedad.

Especialistas en género y de recursos humanos de
empresa privada coinciden al destacar la dificultad
que enfrentan las mujeres en el curso de vida. “El
tema laboral para las mujeres es mucho mas dificil
dentro de las empresas, por el tema de apoyo, de
discriminacion, de modernizacion (en el caso de
exclusion de las adultas mayores). En contraste
para las mujeres jovenes, si hay movilidad se dice
“esta le dio algo al jefe”. Esas expresiones reflejan
la discriminacion derivadas de los estereotipos de

de seguridad laboral, porque la mayoria de mujeres
se inserta en actividades vinculadas con el sector
de servicios”.

La discriminacion tambien se expresa en brechas
salariales 'y segregaciones ocupacionales.
Una vez dentro del mercado laboral también
enfrenta desigualdades porque tiene la brecha
salarial en contra, se desempefia en actividades
econdémicas de menor productividad, en categorias
ocupacionales mas inestables como el trabajo por
cuenta propia, por ejemplo” (economista, empresa
privada).
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Esto evidencia una brecha de género significativa:
las mujeres enfrentan barreras laborales mucho
mas agudas que los hombres.

“Entonces la oportunidad no es la misma, la
capacidad y el talento es el mismo, pero yo diria
que las oportunidades realmente no porque
no hay una distribucion equitativa de todas las
responsabilidades de la vida” (profesional en
educacion y género, empresa privada).

“Algo que nos atraviesa en los diferentes
momentos de la vida es precisamente las barreras
estructurales, por ejemplo, la precarizacion
laboral o el tema de las pensiones. Eso no es
algo que solo afecte a las mujeres, afecta a toda
la poblacién trabajadora en general, pero mas a
las mujeres. Entonces, hay barreras estructurales
y culturales a las que las mujeres nos estamos
enfrentando continuamente y sin las cuales no
es posible entender por qué, a pesar de que las
leyes en principio no discriminan, la préactica si”
(economista, empresa privada).

Desafortunadamente, estas barreras contindan
a lo largo de la vida laboral de una mujer,
pero predominan mas en la adultez, ya que se
evidencian factores como el edadismo que conlleva
discriminacion y escasez de oportunidades de
trabajo. La exclusién se acentua o se agrava cuando
se agrega otra condicion como la discapacidad ya
que las leyes de garantia del derecho al empleo
pocas veces se cumplen en las empresas.

Realidad laboral de la mujer adulta mayor
salvadorena

Especialistas reiteran que las mujeres adultas
mayores enfrentan diversos obstaculos para el
acceso al empleo cuando se intercepta el género
y la edad, de esta forma quedan excluidas del
mercado laboral.

“Ellas enfrentan varios obstaculos para acceder
a empleos formales o generar ingresos propios,

entre ellos la discriminacion por edad y género, que
limita sus oportunidades de contratacion. Muchas
tienen bajo nivel educativo o experiencia laboral
informal, lo que dificulta su insercion en un mercado
cada vez mas exigente y tecnificado. Ademas,
suelen cargar con responsabilidades de cuidado
familiar y enfrentan limitado acceso a programas
de formacion, financiamiento o tecnologias, Io
que restringe su capacidad para emprender o
capacitarse. Todo esto se agrava por la falta de
politicas laborales inclusivas que reconozcan sus
necesidades y potencial” (Reclutador de empresa
privada).

Partiendo de la discriminacién laboral por motivos
de su edad y por el incumplimiento de las leyes al
respecto, su acceso y permanencia en el mercado
de trabajo es limitado, y de esta forma optar por
otro tipo de actividades como el cuidado familiar.

“Para muchas mujeres adultas mayores la tasa
de participacion en actividades remuneradas
desciende de manera importante, pero es muy alta
en la provision de cuidados, mas que en el caso de
los hombres... Enun estudio que realizé la mesa por
una vejez digna, las adultas mayores mencionaban
que cuando dejaban de hacer trabajos de cuidados
empezaban a ser vistas como una carga para Su
familia” (economista, empresa privada).

Ademas, también enfrentan obstaculos al
momento de salir de un trabajo, ya que el sistema
de pensiones no les permite obtener la solvencia
econdmica necesaria para vivir plenamente su
jubilacion, ya que la pensién que reciben suele ser
menor al salario minimo.

“Actualmente muchas pensiones son de menos del
salario minimo y es por eso que esas personas no
dejan sus empleos para jubilarse” (Reclutador de
empresa privada).
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CONCLUSIONES

Sobre las barreras de empleo para
mujeres jovenes

* Persistencia de estereotipos de
género y discriminacion  estructural
Pese a que las mujeres jovenes cuentan con
niveles educativos comparables o incluso
superiores a los hombres, enfrentan una serie
de estereotipos de género que limitan su
participacién laboral. La edad reproductiva se
convierte en un factor de exclusion laboral, pues
persiste la percepcion de que las mujeres jévenes
no podran cumplir con sus responsabilidades
laborales debido a posibles embarazos vy
responsabilidades familiares.

* Falta de corresponsabilidad en el cuidado
y ausencia de apoyos institucionales
Las tareas de cuidado recaen
desproporcionadamente sobre las mujeres
jévenes, reduciendo su disponibilidad para
el empleo formal. Esta sobrecarga se ve
agravada por la limitada oferta de servicios
como salas cunas o centros de cuidado para
personas dependientes, lo que refleja la escasa
participacion del Estado en el soporte del trabajo
reproductivo.

e Inserciébn precaria en el mercado
laboral y brechas salariales
Ante la falta de experiencia laboral, conexiones
sociales y oportunidades en el sector formal,
las mujeres jovenes suelen incorporarse en
empleos informales, caracterizados por la falta
de derechos laborales y de seguridad social. Aun
cuando acceden al empleo formal, enfrentan
segregacion ocupacional y brechas salariales
significativas en comparacioén con los hombres.

e Debilidad en Ila implementacion de
politicas publicas con enfoque de género

Aunque existen marcos legales que garantizan
el derecho de las mujeres al trabajo, estos no se
cumplen eficazmente. La falta de implementacion
de politicas publicas con enfoque interseccional
impide que las mujeres jévenes accedan a un
entorno laboral equitativo, libre de violencia y
discriminacion.

Sobre las barreras de empleo para
mujeres adultas mayores

1.Edadismo y percepcion de improductividad

Las mujeres adultas mayores son doblemente
discriminadas por su edad y género. La
concepcién social de que son personas no
productivas contribuye a su exclusion del
mercado laboral y limita sus posibilidades de
reinsercién, aun cuando poseen capacidades
para desempefiarse en diversos sectores.

.Condiciones laborales precarias y

relegacion a sectores de baja calidad
Aquellas adultas mayores que logran insertarse
en el mercado laboral lo hacen mayoritariamente
en el sector comercio, bajo condiciones precarias,
sin acceso a prestaciones ni estabilidad laboral.
Ademas, se les asignan tareas de cuidado
no remuneradas dentro de sus hogares,
perpetuando su invisibilizacion econdmica.

.Limitado acceso a pensiones

y falta de politicas inclusivas
El historial de exclusién laboral en el sector
formal priva a muchas mujeres adultas mayores
del acceso a una pension digna. Esto las
obliga a continuar trabajando o depender
economicamente de sus familias, perpetuando
la desigualdad. La ausencia de un plan de accién
en la Politica Nacional de Personas Adultas
Mayores y la falta de presupuesto reflejan una
deuda histérica del Estado con esta poblacion.
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RECOMENDACIONES

Para mejorar la inclusion laboral de
mujeres jovenes

1-Fortalecer la implementacion efectiva de
leyes laborales con enfoque de género
Es necesario que el Estado salvadorefo
refuerce los mecanismos de cumplimiento de los
marcos legales existentes, garantizando la no
discriminacién laboral hacia las mujeres jovenes.
Esto incluye una supervision mas estricta del
cumplimiento de leyes antidiscriminatorias,
licencias de maternidad, igualdad salarial y
acceso a oportunidades de ascenso dentro del
sector publico y privado.

2. Ampliar y garantizar el acceso a
servicios publicos de cuidado infantil
La creacién, mantenimiento y ampliacion de
Centros de Atencién a la Primera Infancia (CAPI),
salas cunas y espacios de cuidado infantil en
centros laborales y comunidades contribuiria a
aliviar la sobrecarga de trabajo doméstico no
remunerado que enfrentan las mujeres jévenes,
permitiéndoles mayor participacion en empleos
formales y en condiciones dignas.

3. Desarrollar politicas activas de
empleabilidad y primer empleo
Es preciso establecer programas de insercion
laboral para mujeres jovenes, que incluyan
incentivos a empresas que contraten a este
grupo poblacional, pasantias remuneradas de
manera justa, formacion técnica especializada
y mentorias, con un enfoque inclusivo que
reconozca la falta de experiencia y capital social
como barreras estructurales.

4. Eliminar estereotipos y prejuicios
mediante campafias de sensibilizacién
Desarrollar campanas de sensibilizacion sobre
la igualdad de género en el trabajo, los derechos
laborales y la corresponsabilidad en el cuidado,
que contribuyan a desnaturalizar practicas
discriminatorias y el sexismo en los espacios
laborales.

Para mejorar la situacién laboral de mujeres
adultas mayores:

¢ Desarrollar politicas laborales inclusivas

El Estado debe incorporar acciones afirmativas
en sus politicas laborales que promuevan la
contratacion de mujeres adultas mayores en
condiciones dignas. Esto implica impulsar
politicas especificas, adaptadas a sus
capacidades y necesidades de este grupo
poblacional, reconociendo sus saberes,
experiencias y potencial de contribucion al
desarrollo econémico.

Reformar y fortalecer el sistema de
pensiones con enfoque de equidad de género
Toda reforma al sistema de pensiones debe
tomar en cuenta la trayectoria laboral de las
mujeres adultas mayores, muchas de las cuales
trabajaron en la informalidad o en labores de
cuidado no remuneradas. Se debe establecer
una pension minima garantizada y mecanismos
de compensacion por afos de trabajo no
reconocido, asi como garantizar el acceso
efectivo a este derecho.

Prevenir el edadismo mediante educacion,
legislacion y vigilancia institucional
Es urgente implementar estrategias para
erradicar el edadismo en el entorno laboral,
mediante campafas educativas, marcos legales
mas robustos contra la discriminacion por edad
y protocolos de denuncia accesibles. Ademas,
se requiere el fortalecimiento institucional de la
Politica Nacional de Personas Adultas Mayores
con presupuesto y plan de accion, garantizando
su operatividad real.

Fortalecer los sistemas de informacion
y monitoreo sobre la realidad Ilaboral
de mujeres jovenes y adultas mayores
Es preciso fortalecer los sistemas de recoleccion,
analisis y difusion de datos desagregados por
sexoy edad sobre el empleo. Esta informacion es
fundamental para que las instituciones publicas
y privadas disefien e implementar politicas mas
efectivas y basadas en evidencia, orientadas
a reducir la informalidad laboral y promover
empleos dignos para mujeres jovenes y adultas
mayores.

Incorporar el seguimiento a la insercién
laboral en las politicas educativas nacionales
El Ministerio de Educacion debe integrar un



componente de seguimiento a la trayectoria
laboral de las personas egresadas del sistema
educativo, con énfasis en la situacién de las
mujeres jovenes. Este seguimiento permitira
identificar las brechas entre formacién académica
y oportunidades reales de empleo, facilitando la
adaptacion de planes de estudio y programas de
formacion técnica a las demandas del mercado,
y contribuyendo asi a una mejor insercion laboral
con enfoque de género.
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Estas recomendaciones deben abordarse desde
un enfoque interseccional que considere no solo
el género y la edad, sino también otros factores
como la condicidn socioecondémica, la educacion,
la ruralidad y la discapacidad. Solo asi sera posible
construir un entorno laboral mas equitativo, justo e
inclusivo para las mujeres en El Salvador a lo largo
de todo su ciclo de vida.
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Exclusion y desigualdad laboral de mujeres lesbianas,
bisexuales, trans y otras identidades (LBTQ+) en El Salvador

Introduccion

En El Salvador, las mujeres lesbianas, bisexuales,
trans, queer (LBTQ+) enfrentan mecanismos
de discriminacion simultaneos basados en su
género, identidad de género y orientacién sexual,
que vulneran sus derechos fundamentales.
Estas formas de exclusion, que trascienden
la esfera social, se reproducen en el mercado
laboral, limitando su acceso a empleos formales,
restringiendo la permanencia en condiciones
dignas y obstaculizando el ejercicio pleno de su
derecho a la seguridad social y otros vinculados.

La interaccion de estos factores coloca a las
mujeres LBTQ+ en una situacion de vulnerabilidad
estructural, en la que la precariedad y la pobreza se
agravan por la negacion de oportunidades laborales
justas y equitativas, contraviniendo los principios
de igualdad y no discriminacién consagrados
en instrumentos internacionales como el Pacto
Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales
y Culturales. De este ultimo se destaca el Articulo
6 que establece el derecho de toda persona
a “trabajar, tener la oportunidad de ganarse la
vida mediante un trabajo libremente escogido o
aceptado” (ONU, 1966). Ademas, la Convencién
sobre la Eliminacion de todas las Formas de
Discriminacion contra la Mujer (CEDAW) exige
que los Estados adopten “medidas apropiadas
para eliminar la discriminacidén contra la mujer en
el empleo” (ONU, 1979).

El Comité de Derechos Econdmicos, Sociales
y Culturales ha subrayado la obligacion de los
Estados de garantizar que todas las personas
puedanaccederaunempleolibre de discriminacion,

en condiciones justas y favorables (Comité DESC,
2009). Asimismo, la Organizacion Internacional
del Trabajo enfatiza la necesidad de implementar
politicas inclusivas que aseguren la igualdad
de trato y oportunidades en el empleo para
grupos histéricamente marginados, incluyendo
la poblacion LGBTIQ+, “la igualdad de trato y de
oportunidades es fundamental para el desarrollo
de sociedades inclusivas” (OIT, 2017).

Este articulo analiza, a partir de datos recopilados
por la Organizacién de Mujeres Salvadorenas
por la Paz (ORMUSA) y testimonios directos de
participantes, las condiciones laborales de mujeres
LBTQ+ en El Salvador, las vulneraciones a sus
derechos y las respuestas institucionales ante esta
situacion.

Datos recopilados sobre la experiencia
laboral de las mujeres LBTQ+

La invisibilizacién y discriminacion que enfrentan
las mujeres LBTQ+ se manifiestan de forma
particularmente aguda en el ambito laboral, donde
persisten barreras estructurales para su plena
inclusion. Con el fin de contar con evidencia directa
sobre esta realidad, la Organizacion de Mujeres
Salvadorefas por la Paz (ORMUSA) llevé a cabo
un sondeo en el que participaron 210 mujeres: 37
lesbianas, 57 bisexuales, 107 trans, 7 queer y 2
pansexuales. El objetivo fue documentar, desde la
experiencia de las participantes, las condiciones y
desafios que enfrentan en el acceso y permanencia
en el empleo.
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Gréfico 1
Mujeres LBTQ+ participantes de la encuesta, por identidad de género y/o orientaciéon sexual
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Fuente: Elaboracién propia con datos recopilados a través del sondeo sobre la Situacion Laboral de Personas LGBTIQ+ en El Salvador, realizado por ORMUSA.

Perfil sociodemografico de las participantes

Grafico 2
Edad de las mujeres LBTQ+ participantes
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Fuente: Elaboracién propia con datos recopilados a través del sondeo sobre la Situacion Laboral de Personas LGBTIQ+ en El Salvador, realizado por ORMUSA.

En cuanto a la distribuciéon por edades, 6% (13
participantes) tenian entre 18 y 24 afios, 23% (49)
entre 25 y 29 anos, 34% (71) entre 30 y 34 afios,
29% (60) entre 35 y 39 anos, 7% (14) entre 40 y
44 anos y 1% (3) entre 45 y 49 anos. La mayor
proporcion de encuestadas (86%) se ubica entre
los 25 y 39 afos, rango considerado de alta
productividad laboral, lo que acentua el impacto
de la exclusiéon en un momento clave de su vida
econdmica.

Respecto al nivel educativo, las participantes
mostraron una diversidad formativa: desde
educaciéon primaria (0.5% con primero a tercer

grado y 3.8% con cuarto a sexto grado) hasta
niveles universitarios y de posgrado (2.9% con
universidad completa y 0.5% con maestria).
La mayor parte cuenta con educacién media:
15.7% con séptimo a noveno grado, 17.1% con
bachillerato incompleto y 35.7% con bachillerato
completo. Un 11% posee formacion técnica y un
12.9% estudios universitarios incompletos. Este
perfil educativo evidencia que, pese a contar con
calificaciones que las harian aptas para el mercado
formal, siguen enfrentando barreras de acceso
que responden mas a prejuicios y discriminacion
estructural que a falta de competencias.




Tabla 1
Nivel de estudio de las mujeres LBTQ+
participantes

Nivel de estudio Frecuencia %
1°a3°grado 1 0.5%
4° a 6° grado 8 3.8%
7°a9°grado 33 15.7%
Bachillerato incompleto 36 17.1%
Bachillerato completo 75 35.7%
Técnico 23 11.0%
Universidad incompleta 27 12.9%
Universidad completa 6 2.9%
Post grado o maestria 1 0.5%
Total 210 100.0%

Fuente: Elaboracion propia con datos recopilados a través del sondeo sobre
la Situacién Laboral de Personas LGBTIQ+ en El Salvador, ORMUSA, 2025

En cuanto al lugar de residencia, la mayoria
vive en areas urbanas: 44.3% en San Salvador
(93 participantes) y 15.2% en San Miguel (32
participantes), seguidas por La Libertad 10% (21),
Cuscatlan 5.2% (11) y La Paz 4.8% (10). Otras
participantes residenen Usulutan (8), Chalatenango
(9), San Vicente (7), Santa Ana (5), Ahuachapan
(56), Cabanas (4), Morazan (4) y La Unién (1),
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mientras que no se registraron participantes en
Sonsonate. Esta concentracion geografica sugiere
que las experiencias laborales pueden variar
segun la disponibilidad de empleo formal y la
densidad poblacional, con mayores posibilidades
de insercion en zonas metropolitanas, aunque no
necesariamente en condiciones laborales dignas.

Estos hallazgos confirman que la exclusion laboral
de las mujeres LBTQ+ no es un fenébmeno aislado,
sino un patrén sostenido que se combina con
otras formas de marginacion social. La mayoria
reportd experiencias de rechazo en procesos
de contratacion, acoso en el lugar de trabajo
y restricciones para acceder a empleos con
prestaciones de ley. Esta situacion subraya la
urgencia de disenar politicas publicas inclusivas y
mecanismos de proteccion efectivos que garanticen
igualdad de oportunidades, en cumplimiento de los
estandares internacionales de derechos humanos.

Situacion laboral

El sondeo evidencia alta tasa de desempleo y
subempleo entre las mujeres LBTQ+, muchas de
ellas recurren al trabajo informal o al autoempleo,
a menudo en condiciones precarias.

Grafico 3
Condicioén laboral actual de las mujeres LBTQ+ participantes

Empleadas

' Desempleadas

[ Por cuenta propia

Fuente: Elaboracién propia con datos recopilados a través del sondeo sobre la Situacion Laboral de Personas LGBTIQ+ en El Salvador, realizado por ORMUSA.

De las 203 participantes que proporcionaron
informacién sobre su condicion laboral, solo el
27.6% se encontraba empleada, mientras que el
45.3% estabadesempleadayel 27.1% trabajabapor
cuenta propia. Entre las mujeres trans, la situacion
es especialmente critica: solo 14 reportaron tener

empleo formal, frente a 63 desempleadas y 25 que
ejercian actividades independientes. En contraste,
las mujeres lesbianas y bisexuales registraron
mayores niveles de ocupacion formal (47.2% y
37.5%, respectivamente), aunque también con
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proporciones significativas de empleo por cuenta
propia, lo que podria indicar estrategias de
subsistencia ante las barreras de contratacion. El
caso de las mujeres queer y pansexuales, aunque
numéricamente reducido, refleja igualmente
la fragilidad del acceso laboral, con presencia
mayoritaria en el desempleo o en actividades
informales.

Este panorama confirma que la discriminacion
estructural no solo restringe el acceso al mercado
laboral formal, sino que también empuja a un
sector considerable hacia la informalidad, con
implicaciones directas en el acceso a la seguridad
social, ingresos e inestabilidad econdmica.

Tabla 2
Situacioén laboral de las mujeres LBTQ+
Mujeres LBTQ+  Empleadas Desempleadas (I:’lr‘:;it: Total
Lesbiana 17 5 14 36
Bisexual 21 22 13 56
Mujer Trans 14 63 25 102
Queer 2 2 3 7
Pansexual 2 0 0 2
Total 56 92 55 203
% 27.6% | 45.3% | 27.1% | 100%

Fuente: Elaboracion propia con datos recopilados a través del sondeo sobre
la Situacién Laboral de Personas LGBTIQ+ en El Salvador, ORMUSA, 2025.

Estos datos reflejan que las mujeres LBTQ+
enfrentan barreras en los procesos de seleccion,
incluyendo prejuicios y la ausencia de politicas
empresariales inclusivas.

Testimonio 1:

Una de las mujeres trans que compartié su
experiencia con ORMUSA, relaté “De lejos me
vieron bien, de cerca me descartaron”.

“Creo que mi caso lo dice todo. Una vez, cuando fui
a aplicar a un trabajo en un supermercado, desde
lejos me vieron y me pasaron rapido. Pero al ver
mi DUI, como no correspondia con mi expresion de
género, como soy una mujer trans, simplemente ya
no me llamaron. Es como si te pasaran por bonita,

pero cuando te ven de cerca y descubren que sos
trans, ya no les sirve. Eso me pasé.”

Testimonio 2:

Otra participante expresoé: “Para nosotras, mujeres
trans, es muy dificil encontrar trabajo formal. Lo
comun es que terminemos en el trabajo sexual.”
“Si no tenés conectes en una ONG, no hay
forma de conseguir un empleo decente.
Las empresas casi nunca contratan a personas
trans. Solo en los call centers se ve un poco mas
de inclusion, pero fuera de eso, nada.”

Vulneraciones a derechos laborales y
respuesta institucional

En materia de derechos laborales, los resultados
del sondeo revelan que las mujeres LBTQ+
han experimentado algun grado de vulneracién
vinculada a su orientacién sexual o expresion
de género. Del total de 49 participantes que
respondieron a esta pregunta, el 14.3% reporté
haber enfrentado este tipo de vulneraciones
siempre, mientras que el 67.3% indico que
ocurrieron “algunas veces”. Solo el 16% afirmo no
haber experimentado tales situaciones, y un 2%
sefald que la pregunta no aplicaba a su caso.

Tabla 3
Vulneraciones a derechos laborales

¢Debido a su orientacién sexual o expresion de

género, ha enfrentado alguna vulneracion a sus

derechos laborales?

MujeresLBTQ+  Siempre A\Ilgegre‘sas Nunca all)“I?ca Total
Lesbiana 0 12 0 0 12
Bisexual 1 15 5 0 21
Mujer Trans 5 6 3 0 14
Queer 0 0 0 0 0
Pansexual 1 0 0 1 2
Total 7 33 8 1 49
Porcentaje [14.3% [67.3% | 16% | 2% |100%

Fuente: Elaboracion propia con datos recopilados a través del sondeo sobre
la Situacién Laboral de Personas LGBTIQ+ en El Salvador, ORMUSA, 2025.



En relacion con el tipo de vulneraciones a los
derechos laborales, las participantes identificaron
diversas formas de violencia y discriminacién en
el entorno de trabajo. La categoria mas frecuente
fue la discriminacion (14 casos), seguida por el
acoso sexual (7 casos), malos tratos (6 casos) y
acoso laboral (5 casos). También se registraron
experiencias de negacién de contratacién (3 casos),
despido injustificado (1 caso), desigualdad salarial
(1 caso), negacion de ascenso (1 caso), y falta de
pago de prestaciones (1 caso). Un caso adicional
combind acoso, discriminacién y hostigamiento,
y otro fue clasificado en la categoria “otra” por su
especificidad.

Tabla 4
Tipo de vulneraciones laborales

Tipo de vulneracion Frecuencia %

Acoso laboral 5 12%
Acoso sexual 7 17%
Desigualdad salarial 1 2%
Despido injustificado 1 2%
Discriminacion 14 34%
He sufrido acoso,

discriminacion y hostigamiento 1 2%
Malos tratos 6 15%
Negacion de ascenso 1 2%
Negacion de contratacion 3 7%
No pago de prestaciones 1 2%
Otra 1 2%
Total 41 100%

Fuente: Elaboracion propia con datos recopilados a través del sondeo
sobre la Situacion Laboral de Personas LGBTIQ+ en El Salvador,
ORMUSA, 2025.

Algunos de los testimonios recopilados por
ORMUSA, evidencian que las mujeres LBTQ+
sufren discriminacion y violencia en el lugar de
trabajo, lo que puede incluir acoso, hostigamiento
y violencia verbal o fisica.

Testimonio 3:

Una trabajadora de Maquila afirmé: “Cuando dije
que era lesbiana, se alejaron de mi.”

“Al principio, en mi trabajo, no dije que era
lesbiana por miedo. Mis compafieras usaban
términos ofensivos. Cuando me formé en la
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Escuela ABC de la Diversidad (de FEASIES),
entendi que no debia callar. Les dije quién soy.
Algunas personas se alejaron. Una compafiera,
cuando me vio con una pulsera con los colores
del orgullo, me dijo cosas feas. Le respondi con
respeto, pero con firmeza. Les dije que respetaran,
como yo respeto su orientacion. No he denunciado,
pero me defiendo. Ahora ya no me averglienzo.
Digo abiertamente que soy lesbiana.”

Reconoce que las empresas son discriminativas de
la diversidad, que si contratan es por presiones “Nos
contratan por obligaciéon de marcas extranjeras”.

En las maquilas si hay personas LGBTI, pero
es porque las marcas extranjeras lo exigen.
Si una marca hace auditoria y ve que no tienen
personas LGBTI, puede incluso dejar de trabajar
con la empresa. Pero eso no significa que
tengamos oportunidades de crecimiento. Nunca
nos promueven a puestos mas altos. No lo hacen
porque creen en la diversidad, sino porque les
conviene por la imagen de la marca.

Testimonio 4:

La discriminacion de las empresas se da desde
el momento de la contratacién, pero si alguna
persona LBTQ+ logra obtener un empleo, lo mas
probable es el despido, segun cuenta otra de
las experiencias compartidas: “Yo trabajaba en
el Banco Hipotecario, entré como cajero con mi
nombre masculino. Mis papas me registraron asi.
Duré cuatro anos ahi. Ya era una chica trans, pero
no lo mostraba del todo.”

“Mi jefa me apoyaba un poco, pero mis compafieros
me hacian bullying. En el comedor me atacaban
con burlas, me hacian llorar. La jefa les decia:
“Déjenla, porque ella dice que es ella, no él’.

Las burlas y la homofobia vencieron. Me citaron
de repente. Me dijeron que al momento de mi
entrevista yo no era “esa persona” que estaba
mostrando ser ahora.

Me preguntaron quién era yo en realidad, y tuve
que decirles la verdad. Me dijeron que tenia dos
dias para firmar la carta de renuncia. Fue obligada.
Renuncié por ser yo. Desde entonces no he
conseguido empleo. Solo por mi preferencia. Y
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no es justo. Tengo hambre como cualquier ser
humano, también tengo derecho a ganarme el
pan.”

4.1 Baja proporcion de denuncias

Un hallazgo critico del sondeo es la baja proporcion
de denuncias formales ante instituciones publicas
por parte de mujeres LBTQ+ que han experimentado
wvulneraciones laborales. De las 42 participantes
que respondieron a esta pregunta, uUnicamente
el 23.8% (10 casos) reportd haber denunciado,
mientras que el 64.3% (27 casos) indicé que no lo
hizo y el 11.9% (5 casos) optd por no responder.

Poridentidad, las mujeres lesbianas fueron quienes
mas denunciaron (5 de 13), seguidas por mujeres
trans (3 de 11) y bisexuales (2 de 16).

Tabla 5
Denuncia realizada ante vulneraciones
laborales

Mujeres LGBTIQ+: Si No r’:gp‘ierfggr Total
Lesbianas 5 8 0 13
Bisexual 2 12 2 16
Mujer Trans 3 5 3 1"
Queer 0 0 0 0
Pansexual 0 2 0 2
Total 10 27 5 44
Porcentaje 23.8% |64.3% (11.9% |100%

Fuente: Elaboracion propia con datos recopilados a través del sondeo sobre
la Situacién Laboral de Personas LGBTIQ+ en El Salvador, ORMUSA, 2025.

4.2 Razones para no denunciar

Las principales razones para no denunciar reflejan
barreras estructurales y percepciones de ineficacia
institucional: el 31% (10 participantes) sefialaron
que “no sirve de nada”, el 19% (6) manifestaron
temor a despido o sancion, un 16% (5) mencionaron
desconfianza en las instituciones, el 9% (3)
indicaron falta de tiempo, 5% (2) mencionaron
falta de recursos econémicos y 6 aportaron otras
razones.

Tabla 6 ]
Razones por las que no denunciaron

Razon por las que no denuncié Frecuencia %

Desconfianza en las instituciones 5 16%
Falta de recursos econémicos 2 6%
Falta de tiempo 3 9%
No sirve de nada 10 31%
Temor a despido o sancién 6 19%
Otra 6 19%
Total 32 | 100%

Fuente: Elaboracion propia con datos recopilados a través del sondeo sobre
la Situacion Laboral de Personas LGBTIQ+ en El Salvar, ORMUSA, 2025.

4.3 Instituciones a
resultados

las que acudieron y

Entre quienes denunciaron, las instituciones mas
mencionadas fueron el Ministerio de Trabajo (3
casos), la Fiscalia General de la Republica (FGR,
2), Policia Nacional Civil (PNC, 1), Procuraduria
General de la Republica (PGR, 1) y Procuraduria
para la Defensa de los Derechos Humanos
(PDDH, 1). Ocho participantes acudieron a “otras”
instancias no especificadas.

En cuanto a resultados de las denuncias, solo el
9.5% (4 casos) obtuvo una resolucion favorable,
el 26.2% (11 casos) no recibié una respuesta
favorable y el 11.9% (5 casos) aun estaba en
proceso al momento del sondeo. En el 45.2% de los
casos (19 participantes) la pregunta no aplicaba, al
no haberse presentado denuncia.

Tabla 7
Resultados de las denuncias

Obtuvo alguna resolucion favorable Frecuencia %
Continuo en el proceso 5 13%
No 11 28%
No aplica 19 49%
Si 4 10%

§ Total 39 100% )

Fuente: Elaboracion propia con datos recopilados a través del sondeo sobre
la Situacién Laboral de Personas LGBTIQ+ en El Salvar, ORMUSA, 2025.
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CONCLUSIONES

Los datos muestran que la tasa de desempleo entre
mujeres LBTQ+ es considerablemente mas alta
que la media nacional, especialmente en el caso
de mujeres trans, lo que refleja barreras sistémicas
de acceso al mercado laboral y la ausencia de
politicas efectivas de inclusion.

La elevada proporcion de trabajadoras por
cuenta propia sugiere que muchas recurren a
esta modalidad como estrategia de subsistencia
frente a la exclusion del empleo formal, a menudo
en condiciones de informalidad y sin acceso a
seguridad social.

Las vulneraciones de derechos laborales

reportadas —incluyendo acoso sexual,
discriminacion, despidos injustificados y negacion
de contratacion— evidencian que, si bien existen
marcos legales que reconocen la no discriminacion,
carecen de mecanismos efectivos de prevencion,
denuncia y reparacion.

La baja tasa de denuncias y la percepcidn
generalizada de que “no sirve de nada” denunciar,
sumadas a la desconfianza en las instituciones,
confirman un déficit de acceso real a la justicia
laboral y una débil capacidad institucional
para garantizar un trabajo libre de violencia y
discriminacion.

RECOMENDACIONES

Reformas normativas con enfoque inclusivo:
Incorporar explicitamente en la legislacion laboral
la prohibicion de discriminacién por orientacion
sexual, identidad y expresion de género.

Politicas Inclusivas: Implementar politicas
publicas que promuevan la inclusion laboral de las
mujeres LBTQ+, incluyendo medidas para prevenir
y sancionar la discriminacién y la violencia.

Capacitacion: Capacitar a los equipos de
trabajo de instituciones publicas y privadas sobre
diversidad sexual e inclusiéon, asi como a los
agentes del sistema judicial para garantizar un
trato justo y equitativo.

Acceso a la justicia: Fortalecer mecanismos de
denuncia e investigacién, asegurando que las
victimas puedan acceder a procesos eficaces y
seguros.

Proteccion social: Establecer mecanismos
de seguridad social para mujeres LBTQ+ en
autoempleo o en la informalidad, fomentando
cooperativas y redes de apoyo.

Sensibilizacion: Promover campafias para
combatir los prejuicios y la discriminacién, y
fomentar una cultura de respeto y aceptacion de la
diversidad sexual.
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Mujeres trabajadoras de maquilas en El Salvador:
trabajo extenuante y bajos salarios

Resumen

El presente articulo aborda las condiciones laborales en el sector maquilador, con énfasis en
su impacto sobre la salud fisica y mental de las personas trabajadoras. Diversos estudios y
testimonios de profesionales en salud ocupacional revelan que una proporcidn significativa de
personas trabajadoras identifica una relacion directa entre sus dolencias fisicas y psicolégicas con
las exigencias del entorno laboral en las maquilas.

Las jornadas extensas, metas de produccién elevadas, supervision punitiva, exposicidn a riesgos
fisicos y quimicos, asi como la ausencia de condiciones adecuadas de higiene y seguridad,
constituyen factores determinantes que comprometen seriamente el bienestar de quienes laboran
en este sector. A ello se suman problematicas estructurales como el acoso laboral, el miedo a
denunciar abusos y la débil implementacién de programas de prevencion y monitoreo por parte de
empleadores e instituciones responsables.

Frente a este panorama, se evidencia la urgente necesidad de revisar las condiciones de trabajo
bajo un enfoque integral de salud y seguridad ocupacional, promoviendo medidas de prevencion,
certificacion de enfermedades profesionales, y el cumplimiento de la normativa vigente para
proteger los derechos laborales y la dignidad de las personas trabajadoras.

salarios y la vulnerabilidad social que enfrentan el
personal empleado.

Introduccion

En El Salvador, las zonas francas y la industria
maquiladora representan una fuente importante
de empleos dentro del sector productivo y de
exportacion del pais. En la politica comercial, estas
areas estan disefiadas para facilitar la instalacién y
operacién de empresas dedicadas principalmente
a la manufactura y ensamble de bienes, gozan
de incentivos fiscales y aduaneros como una
estrategia gubernamental para atraer inversién
extranjera.

Con el fin de comprender de manera integral
la realidad de esta industria en el contexto
salvadoreniio, este articulo aborda la situacion actual
de las maquilas y zonas francas en El Salvador, los
sectores de produccién involucrados, el numero
de empleos generados. Ademas, se analizan los
resultados de encuestas recientes realizadas por
ORMUSA que reflejan las condiciones laborales y
de salud del personal.

Las empresas magquiladoras se han desarrollado Ubicacion de Zonas Francas en El Salvador
principalmente dentro de las 19 zonas francas
activas, distribuidas en distintas regiones del pais.
En estas se desarrollan actividades industriales,
como la produccion textil, procesamiento de
alimentos, transformacién de productos maritimos

Segun la Agencia de Promocion de Inversién
y Exportaciones en El Salvador (s,f) las zonas
francas son éareas geograficas delimitadas vy
disenadas para facilitar que las empresas puedan
exportar bienes y prestar servicios, para operar

y agricolas, entre otros sectores. No obstante,
aunque este modelo econdmico ha generado
oportunidades laborales para miles de personas —
especialmente mujeres—, también ha sido objeto
de debate por las condiciones laborales, los bajos

eficientemente y gozar de atractivos incentivos
fiscales. Las empresas maquiladoras suelen
operar dentro de estas zonas francas, detalladas
a continuacion.
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Ubicacion de Zonas Francas en El Salvador, por departamento.
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[ n
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O Zona Franca Santa Tecla (1)(2) @ Zona Franca Concordia Industrial Park

GUATEMALA @ Zona Franca Calve

(1) Ubicada en Area Metropolitana de San Salvador

(2) También opera como Parque de Servicios
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Fuente: Tomado de https://investinelsalvador.gob.sv/wp-content/uploads/2023/11/Zonas-Francas-Espanol-Corregido.pdf

Numero de empleos generados

En el pais, el trabajo en maquila se ha visto madres solteras con educacién basica, quienes se
feminizado, ya que desde los afios 90s, las mujeres  ven sometidas a tratos injustos, un ciclo dificil de
constituyen la mano de obra primaria. El perfil romper debido a sus reducidas oportunidades de
predominante son mujeres jovenes, mayormente trabajar en un empleo formal.

Gréfica 1
Numero de empleos en zonas francas, comparativo, anos 2022, 2023 y 2024
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Fuente: Elaboracion propia con datos OIR - MINEC - 2025.




Datos publicados por ORMUSA, retomando cifras
del Ministerio de Economia indican que en 2024
operaron en El Salvador 132 empresas bajo el
régimen de Zonas Francas (UZF). De estas, 42
estan vinculadas a la fabricacion textil o confeccion
de prendas de vestir, generando un total de 37,674
empleos. Asimismo, se registraron 78 empresas
bajo el régimen de Depdsito de Perfeccionamiento
Activo (DPA), de las cuales 34 estan relacionadas
con la confeccion de prendas, generando 16,418
empleos en ese rubro.

En cuanto a zonas francas en general, los
empleos generados en 2024, fueron 47,473,
representando un aumento del 9% con respecto a
2023, pero 26% menos que 2022. El Ministerio de
Economia (MINEC) reporta que, en 2024, el 41%
de los empleos generados en zonas francas se
concentraron en el departamento de La Libertad,
lo que equivale a 19,699 puestos de trabajo. Le
siguen San Salvador, con el 24% (11,261 empleos)
y La Paz, con el 20% (9,483 empleos).

En los ultimos afos, los despidos masivos vy
cierres de operaciones han sido una constante.
Algunos de forma abrupta y en otras ocasiones,
dentro del marco legal que permite la suspension
de operaciones previa notificacién al Ministerio de
Trabajo.

En el periodo de 2022 a julio 2025, alrededor de 16,
650 personas han sido despedidas en diferentes
maquilas. En ese periodo al menos 8 fabricas
cerraron, gran parte del personal cesado no recibio
de forma oportuna el pago de sus prestaciones y
salarios.

Diversos estudios realizados por ORMUSA indican
que este en este rubro de empresa los cierres
repentinos y/o despidos injustos de su personal
son frecuentes. En los casos de cierre, muchas
personas no son indemnizadas, ni sus salarios
pagados en su totalidad, tampoco vacaciones o
aguinaldo proporcional (ORMUSA, 2024). En julio
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de 2025, el salario minimo en la maquila era de
$402.32, segun datos del Ministerio de Trabajo
y Prevision Social, sin contar los descuentos de
ley, un monto significativamente inferior al costo
de la canasta basica ampliada indispensable
para que una persona satisfaga sus necesidades
elementales.

Otras consecuencias resefiadas son afectaciones
en la salud, ocasionadas por largas jornadas,
metas de produccién excesivas, desgaste muscular
debido a movimientos repetitivos. Garciay Martinez
(2024) en su investigacion “Maquilas que matan”,
recopilaron informaciéon sobre las afectaciones
fisicas que genera el trabajo en maquila, entre
ellas: dolor corporal en multiples musculos debido
al manejo de las maquinas, infecciones por hongos
en la piel y alergia debido al material de fabricacion,
lo cual siempre desencadena en gastos de parte
de las empleadas en cita médicas y reduccién de
salario por baja productividad y reubicacion de
posicion laboral.

Otras afectaciones son riesgos en salud causado
por ruidos elevados, exposicidbn a sustancias
peligrosas, electrocuciones, amputacionesy cortes,
caidas, golpes, quemaduras, dolores cronicos y
afecciones cronicas. No obstante, también estan
presentes los problemas psicoemocionales,
como agotamiento, desesperacién, ansiedad, mal
caracter, problemas de sueno, tristeza, desérdenes
alimenticios y dificultad para relacionarse con otras
personas (REDCAM, 2023).

Resultado de encuesta realizada por
ORMUSA a ex trabajadoras de maquilas

Para el desarrollo de este articulo, se realizé en
julio de 2025 un sondeo entre 133 personas para
indagar brevemente las afectaciones en la salud
derivadas del trabajo en la maquila.
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Gréfica 2
Edad actual de las encuestadas
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Fuente: Elaboracion propia con datos recopilados a través de encuesta realizada por ORMUSA, 2025.

La mayoria son extrabajadoras de maquilas 2024. El grupo de edad mas frecuente es de 25 a
afectadas por los cierres de fabricas en 2022 a 34 afos (38%) y de 50 a mas de 60 (36%)

Gréfica 3
Anos trabajados en maquilas por las encuestadas
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Fuente: Elaboracion propia con datos recopilados a través de encuesta realizada por ORMUSA, 2025.

El 46.61% trabajé mas de 11 afios en maquilas, el
13.53% trabajé de 6 a 10 afos, 18.4% de 3 a5 anos,

el 18.04% lleva de 1 a 2 afnos y un 2.25% menos demas.

de un ano. El cargo desempenado predominante
es operaria ya que lidera con el 44,1% sobre los
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Grafica 4
Cargo desempeniado en la maquila
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Fuente: Elaboracion propia con datos recopilados a través de encuesta realizada por ORMUSA, 2025.

El 61,5% de las encuestadas menciona haber haber sido expuesto a quimicos. Tal como se citd
sido expuesta a presencia de mota o particulas, anteriormente el documento” Maquilas que matan”
un 34,1% a calor excesivo, un 25,2% a sobrecarga de Garcia y Martinez, situaciones como estas
de trabajo, el 13,3% a movimientos repetitivos, ocasionan alergias e irritaciones en nariz y piel, asi
al igual que a ruidos excesivos, el 3.7% dice como problemas musculares.

Grafica 5
Cuando trabajo en la maquila, enfrenté algunas de las siguientes situaciones

Exposicién a quimicos

Ruidos excesivos -18 (13.3%)

Presencia de mota o particulas —-83 (61.5%)

Calor excesivo —46 (34.1%)

Movimientos repetitivos —18 (13.3%)

Sobrecarga de trabajo -34 (25.2%)

Otras
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Nota: Algunas personas mencionaron mas de una situacion por eso el nimero de respuestas es mayor a las encuestadas.
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Gréfica 6
Tuvo usted alguna consecuencia en su salud debido a las situaciones anteriores

No lo sé
13.4%

Si
45.5%

No aplica
1.5%

Un 45.5% afirma que las razones anteriores un 39.6% dice que no, un 13.4% dice que no lo
tuvieron consecuencias en su salud, mientras que sabe y un 1.5% no aplica su respuesta.

Grafica 7
Puede describir si enfrenté algunas de las situaciones siguientes a causa
del trabajo en la maquila

W Serie 1
Otras 12
Molestias en el oido 9
Dolores musculares 67
Molestias en la nariz o garganta 50
Enfermedades de la piel 9
Dolores de cabeza 46
Cansancio extremo 28

Alergias 24




Respecto a las situaciones enfrentadas por las
consecuencias del trabajo en maquila, se tienen
los dolores musculares en 49.6%, molestias en
nariz o garganta en 37%, dolores de cabeza en
34,1%, un 20,7% de cansancio extremo, 17,8% de
alergias, 6,7% experimenté enfermedades de la
piel, 8,9% que no especificd sus dolencias.
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Cuando se preguntd por otras situaciones
problematicas que se haya vivenciado, las
encuestadas mencionaron infecciones en las vias
urinarias, lumbago, estrés, entre otras.

Al solicitar especificar la dificultad, algunas
encuestadas mencionaron padecer de “infeccion
de vias urinarias hasta dafiarme un rifién”; “me dio

lumbago de tanto pasar sentada confeccionando”.

Gréfica 8
¢Consultoé usted esas molestias con el personal médico?

135 respuestas

54.1%

Respecto a la pregunta si consulté a personal
médico en torno a las molestias experimentadas,
54,1% dijo que, en algunas ocasiones, 28,9% dijo
que siempre lo hizo, 13,3% nunca visit6 al personal

Il Siempre

13.3%

Algunas veces
Nunca

No recuerdo

médico, y el 3,7% no recuerda. Estos porcentajes
podrian explicarse porque muchas veces se
descuenta el dia que asiste a consulta médica o
acceso limitado a los servicios de salud.
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Grafica 9
Si acudié a consulta médica, ;le comentaron si esa molestia o dolor estaba relacionada
con su trabajo en la maquila?

135 respuestas

Un 63% manifestd que en la consulta médica le
indicaron que la molestia si estaba relacionada
con el trabajo en maquila; 23.7% mencion6 que
no estaba relacionada, el 11,9% dijo no recordar
la respuesta; el resto no especificod su respuesta.

Este porcentaje mayoritario de quienes afirmaron
que el dolor o sintoma estaba relacionado con
el trabajo desempefiado, reitera la necesidad de
revisar las condiciones de trabajo en la maquila
bajo el enfoque de salud y seguridad ocupacional.
Esto significa la necesidad de revisar el calculo de
metas de productividad sin afectar la salud de las
trabajadoras y especialmente el clima laboral.

Analisis de resultados

Estudios indican que el acoso u hostigamiento o
las condiciones inapropiadas de trabajo, podria
desarrollar al mediano plazo, agotamiento
generalizado, angustia psicolégica, cambios
de humor y de caracter, estados de ansiedad vy
desesperacion, tristeza, trastornos del suefio vy
alimentarios, incluso afectaciones en las relaciones
sociales con personas de su entorno laboral,
familiar y comunitario (REDCAM, 2023).

I S

[ No
No recuerda

No aplica

Profesionales de medicina del trabajo entrevistadas
para el desarrollo de este articulo, consideran
indispensable que las empresas maquiladoras
implementen metas de produccién bajo un
diagnodstico de rendimiento acoplado al tiempo
de trabajo estipulado por ley y la naturaleza de la
actividad realizada, teniendo en cuenta descansos
intermedios y otros recursos minimos de salud e
higiene en el trabajo.

Precisamente, una meédica del trabajo explico
que, entre los riesgos del trabajo en maquila,
estan los problemas de salud, entre ellos: dolores
musculares, deshidratacion, enfermedades
urinarias o renales por la abstencion de ir al bafio o
porlatemperatura. También, se registran problemas
respiratorios debido a la mota o pequefias
particulas que desprende la tela, y también
asociados a condiciones medioambientales en los
centros trabajo.

Otros riesgos frecuentes son abusos laborales,
despidos injustificados, pagos incompletos,
dificultades de indole sindical para defender
derechos, en algunos casos de riesgos fisicos,



polvo, ruido, trabajos repetitivos, largas jornadas
con el fin de aumentar la jornada laboral. A nivel
psicologico, también se puede tener irritabilidad
por estrés, sindrome del burnout, el cual puede
aumentar la accidentabilidad, aumentos de la
presion, demandas en cuanto a la produccién.

Frente a esta realidad,
recomendadas son la reduccion de jornadas
laborales, supervisiones respetuosas, rotacion
de turnos, examenes médicos periodicos con el
hecho de ver si no se trae algun tipo de alteracién
en pulmones o en las vias respiratorios, asegurar
equipo adecuado de proteccion personal para
reducir los riesgos fisicos y quimicos que se
puedan encontrar en la empresa. Para proteger la
salud y la seguridad de las personas trabajadoras,
también deben ser informadas de sus derechos
para que puedan identificar y denunciar algun tipo
de abuso.

Otras  recomendaciones  compartidas  por
especialistas y trabajadoras entrevistadas para el
desarrollo de este articulo son: dar cumplimiento
al programa de gestion de salud y seguridad en
el trabajo, ya que esto incluye la evaluaciéon o
identificacion de los riesgos; se deben realizar
examenes médicos periddicos, tanto de inicio, de
seguimiento, como de finalizacion del contrato.
Para ello es clave fortalecer las estrategias
interinstitucionales para el monitoreo e inspeccion
de las empresas maquiladoras de parte del
Ministerio de Trabajo. Ademas, cumplir el cédigo de
conducta aprobados por las marcas trasnacionales
y que deben ser cumplido por las empresas que
magquilan sus productos resulta un beneficio directo
para trabajadoras y jefaturas.

algunas medidas

Otra médica del trabajo explica que “la Ley de
Prevencion de Riesgos en los Centros de Trabajo,
menciona que el empleador es la maxima autoridad
y debe ver la implementacion del programa de
gestion a través del Comité de Seguridad y Salud
Ocupacional. Elempleador deberia de proporcionar
el tiempo, el lugar y las inspecciones necesarias
para que los trabajadores que estan involucrados
con el Comité puedan realizar las inspecciones
pertinentes dentro del lugar de trabajo y asi poder
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identificar y prevenir los riesgos laborales, asi
como también promover un ambiente de trabajo
seguro y saludable”.

Poca informacién sobre la ocurrencia de
enfermedades  profesionales.  Precisamente,
las infecciones en las vias urinarias, las altas
temperaturas, la presencia de mota, son algunas
implicaciones que  podrian  desencadenar
enfermedades ocupacionales, pero aqui se
tiene. Los riesgos profesionales se clasifican en
accidentes y enfermedades, accidentes de trabajo
o enfermedades profesionales. En este caso, las
enfermedades profesionales son clasificadas
o certificadas por el médico del trabajo. Si las
maquilas cuentan con clinica empresarial, el
médico empresarial lo deberia de referir al médico
del trabajo del area geografica que les corresponde
para poder realizar las evaluaciones especificas
segun las normativas y se pueda certificar las
enfermedades profesionales y tratar de prevenirlas.

A veces hay una persona certificada (con
enfermedad profesional, pero esa persona es
como la punta del iceberg, detras de ellas hay otras
que por miedo a consultar o por la incertidumbre
de que la pueden despedir. Entonces, el médico
que certifica la enfermedad profesional debe
llamar al Comité para realizar capacitaciones para
identificar los riesgos, si hay clinicas empresariales
pueden hacer el llamado para buscar soluciones
en conjunto, con base a estudios.

De acuerdo a especialistas, cumplir el marco
legal es indispensable para prevenir y hacer
el seguimiento oportuno de las personas que
presentan enfermedades ocupacionales, ya que
en muchos casos son dafos irreversibles. La Ley
General de Prevencion de Riesgo en los Lugares
de Trabajo ampara la identificacion y certificacién
de enfermedades profesionales desde el punto de
vista de prevencion, identificacidon y eliminacién de
riesgos para poder evitar afectaciones en la salud
de las personas trabajadoras.

Crear y cumplir los programas de gestion, hacer
adecuada identificacion de los riesgos vy, una vez
identificados, tratar de disminuir o eliminarlos.
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Con base a eso implementar un cronograma
de actividades o un seguimiento con escalones
médicos para saber si las personas adolecen de
enfermedades, por ejemplo, de enfermedades de
vias urinarias para ver si en realidad es debido a
la temperatura ambiental. A través de mediciones,
se determina si es la adecuada o si la persona no
consume adecuada alimentacion en el trabajo. Ver
si hay molestias musculoesqueléticas mejorar el
equipo ergondémico, hacer pausas ya sea activas
0 pasivas.

Citar el informe de la situacion de salud del trabajo
y medio ambiente, que recoge las enfermedades
profesionales, las cuales posteriormente se les
presentan al ministerio de trabajo para que sepan
adonde se han localizado. Generalmente, las
maquilas es un rubro bastante riesgoso mas que
todo para las enfermedades musculoesqueléticas,
por ejemplo, dolor de hombro, de mufeca,
region lumbar, rodillas, a consecuencia de las
posturas forzadas o incluso también movimientos
repetitivos. Otras enfermedades profesionales
son por ejemplo enfermedad pulmonar obstructiva
cronica o enfermedad pulmonar superficial difuso,
que son enfermedades o infecciones pulmonares a
consecuencia de la fibra o la mota.

En algunos casos estar en contacto con agente
quimicos, como en el caso de serigrafia, que
se esta en contacto con quimicos o pintura que
pueden ocasionar problemas dermatoldgicos, de
la piel, de los ojos, vias respiratoria altas o bajas,
también, los que estan en contacto con agentes
biolégicos, aquellos que manejan piel, fibra textil
que necesita preparacion.

Ruido. El ambiente laboral de las maquilas puede
generar problemas de oido por la suma de todas las
maquinas operando a la vez, iluminacion deficiente,
temperaturas inadecuadas, falta de ventilacién
puede llevar a deshidrataciéon y enfermedades de
vias urinarias.

Mejorar las condiciones de trabajo es la clave
para reducir los riesgos. También es importante
implementar las medidas de seguridad para
capacitar a las personas trabajadoras sobre el uso
adecuado del equipo de proteccion personal.

Mejorar las relaciones interpersonales para lograr
un adecuado clima laboral. Previene desencadenar
problemas de ansiedad, depresién, estrés. Por lo
general, el ritmo tan acelerado en la produccién,
las altas exigencias de la calidad y la cantidad, o la
supervisién constante y punitiva, puede alterar la
productividad y salud de las personas trabajadoras.

CONCLUSIONES

Gran parte de personas ex trabajadoras de
maquilas encuestadas experimentaron sintomas
o dolencias directamente relacionadas con las
condiciones laborales, lo que evidencia un entorno
laboral poco saludable.

* Las condiciones inapropiadas de trabajo,
como el acoso, la sobrecarga laboral y la falta
de descansos, pueden desencadenar graves
consecuencias psicolégicas como ansiedad,
estrés, insomnio y afectaciones en las relaciones
sociales.

* El trabajo en maquilas representa riesgos
fisicos importantes, como enfermedades
musculoesqueléticas, respiratorias, urinarias y

dérmicas, muchas de las cuales estan asociadas
a la exposicion prolongada a condiciones
inseguras y ausencia de medidas preventivas.

» Existe una débil identificacion, certificacion y
seguimiento de enfermedades profesionales
en las maquilas, lo que impide una intervencion
oportuna y adecuada desde la salud laboral.

* El marco legal vigente en materia de salud y
seguridad en el trabajo es suficiente, pero su
aplicacién enfrenta serias limitaciones por la
falta de seguimiento, cumplimiento y vigilancia
por parte de las empresas y autoridades
competentes.



» El ambiente laboral negativo, caracterizado
por presion constante, supervisiéon punitiva y
relaciones interpersonales conflictivas, impacta
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negativamente en el bienestar emocional y la
productividad del personal.

RECOMENDACIONES

* Revisar y redisenar las condiciones laborales
en las maquilas bajo un enfoque integral de
salud ocupacional, ajustando las metas de
productividad a estandares que no comprometan
la salud fisica y mental de las personas
trabajadoras.

* Implementar estrategias de  prevencién
psicosocial como la rotacibn de turnos,
supervision respetuosa, espacios de dialogo
laboral y programas de apoyo psicolégico,
priorizando un ambiente laboral digno vy
saludable.

* Garantizar el uso obligatorio de equipos de
proteccion personal, adecuar el entorno fisico
(temperatura, ventilaciéon, ruido, ergonomia)
y realizar pausas activas para prevenir
enfermedades ocupacionales.

* Fortalecer la articulacibn entre clinicas
empresariales, médicos del trabajo y Comités
de Salud Ocupacional, asegurando diagnésticos
certeros, cerfificacion de enfermedades
profesionales y promocion de acciones
preventivas basadas en evidencias.

» Fortalecer las capacidades de inspeccion del
Ministerio de Trabajo y exigir el cumplimiento
riguroso del Programa de Gestion de Salud y
Seguridad en el Trabajo en todas las maquilas,
con monitoreo periddico y sanciones en caso de
incumplimiento.

* Fomentar una cultura organizacional basada
en el respeto, la comunicaciéon efectiva y el
trabajo en equipo, promoviendo programas de
formacion sobre clima laboral positivo y liderazgo
saludable.
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Mujeres entre el cuidado y la subsistencia:
el rostro del trabajo doméstico remunerado en El Salvador

En El Salvador, como en muchos paises de América
Latina, las mujeres pobres se concentran en los
sectores laborales mas informales, mal pagados y
sin proteccion social, como el trabajo doméstico. El
trabajo del hogar no remunerado emplea al menos
al 4% de las mujeres salvadorefas, aunque pocas
veces es reconocido en su verdadera dimension
economica y social, lo que conlleva a bajos salarios,
largas jornadas, ambientes discriminatorios y
vacios en el marco legal, que propician frecuentes
vulneraciones a los derechos laborales.

Datos del Banco Mundial sefalan el crecimiento
del trabajo doméstico en los ultimos afios, hecho
en el cual se combinan una serie de factores
estructurales, entre ellos, las desigualdades de
géneroqueasignanalas mujereslaresponsabilidad
principal del cuidado del hogar y de sus hijos e
hijas, escasez de empleos formales accesibles a
mujeres con baja escolaridad, sumado a las crisis
econémicas y politicas publicas que no brindan
suficiente apoyo a la maternidad, la educacién o el
trabajo femenino.

Este contexto agrava la feminizacion de la
pobreza, ya que las mujeres deben sostener
economicamente y emocionalmente a
la familia sin apoyo masculino ni estatal.
El trabajo doméstico se convierte, entonces, en la
Unica alternativa inmediata, aunque no garantice
condiciones dignas.

Estadisticas oficiales y testimonios sistematizados
en el siguiente informe reiteran cémo las
desigualdades estructurales de género determinan
el tipo de empleo al que acceden las mujeres
salvadorefas, especialmente las mas pobres. El
trabajo doméstico se convierte en una respuesta
forzada a la exclusion laboral, la maternidad sin
apoyo Y la crisis econdmica.

Marco legal

El Convenio sobre las
trabajadores domésticos, (num. 189) de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),
establece lineamientos internacionales para el
reconocimiento de los derechos de grupo de
personas trabajadoras a un trabajo decente,
sin discriminacion ni diferenciacion explicita o
implicita en relacién con los demas trabajadores.
Lamentablemente, a la fecha, El Salvador no ha
ratificado este convenio.

trabajadoras y los

Otro referente legal importante, es la Sentencia
143-2015 de la Sala de lo Constitucional de la
Corte Suprema de Justicia de El Salvador, que
reconocio la necesidad de equiparar derechos
laborales para las personas trabajadoras
domésticas—, pese a ello no existe un salario
minimo sectorial ni mecanismos eficaces
de inspeccion laboral. Segun la OIT, el
establecimiento del salario minimo para el servicio
doméstico “es una forma de reconocimiento de
la contribucion econémica y social del personal
doméstico y un medio fundamental para garantizar
el principio de igualdad de remuneracion por trabajo
de igual valor”, asi como un paso para garantizar
un trabajo decente en el sector (OIT, 2016).

Retomando el articulo 1 del Convenio 189 de la OIT
define el trabajo doméstico “el trabajo realizado en
un hogar u hogares o para los mismos”, y a los
trabajadores domésticos como “toda persona, de
género femenino o género masculino, que realiza
un trabajo doméstico en el marco de una relacion
de trabajo.”

En la legislacion salvadorefia se encuentra
regulado el “Trabajador Doméstico”, en la
Constitucién de la Republica, que reconoce en el
art. 45: “Los trabajadores agricolas y domésticos
tienen derecho a la proteccion en materia
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de salarios, jornada de ftrabajo, descansos,
vacaciones, seguridad social, indemnizaciones
por despidos y, en general, a las prestaciones
sociales, la extension y naturaleza de los derechos
antes mencionados seran determinadas por la ley
de acuerdo con las condiciones y peculiaridades
del trabajo, quienes presten servicios de caracter
domeésticos en empresas industriales, comerciales,
entidades sociales y demas equiparables, seran
considerados como trabajadores manuales y
tendran derechos reconocidos a éstos”.

De igual forma, el articulo 77 del Cddigo de
Trabajo, describe que se considera Trabajadores
del servicio doméstico quienes se dedican en
forma habitual y continua a las labores propias de
un hogar o de otro sitio de residencia o habitacion
particular, que no importen lucro o negocio para el
patrono.

Uno de los articulos mas cuestionados en torno al
trabajo doméstico, es el Art. 80 del mismo Cddigo
de Trabajo por la ambigliedad que representa para
dictaminar la extension y horario de la jornada de
trabajo. Este indica que “El trabajador del servicio
doméstico no esta sujeto a horario, pero gozara
de un descanso minimo de doce horas diarias, de
las cuales diez seran nocturnas y continuas, y las
otras dos deberan destinarse para las comidas,
y ademas de un dia de descanso remunerado
en cada semana, acumulables hasta el numero
de tres dias. Se entiende que los trabajadores
contratados a base de sueldo mensual, tienen
incorporado en éste, el pago correspondiente a los
dias de descanso.

En cuanto al acceso a la seguridad social, el articulo
2 del Decreto Ejecutivo N° 74, de 31 de mayo
de 2010, establece le Reglamento de Creacién
y aplicacion del régimen especial de salud y
maternidad para los trabajadores domésticos, del
Instituto Salvadoreno del Seguro Social (ISSS).
Y afade que ‘“frabajador doméstico toda aquella
persona que realiza labores dependientes de
forma habitual o continua, en el hogar u otro sitio
de residencia o habitaciones particulares, que
no importen lucro o negocio para el empleador”.
Pese a tal regulacion, las personas aseguradas

en el ISSS apenas supera el millar, quince anos
después de aprobarse tal decreto.

Contexto del trabajo doméstico

La EHPM 2024 y datos de Encuestas previas,
reflejan que es un sector altamente feminizado
(con alto porcentaje de mujeres) en condiciones de
informalidad y desproteccion social. En numeros,
121,179 personas se dedican al trabajo del hogar
0 servicio doméstico, lo que representa un 4.2%
de la poblacion ocupada. El 93.4% de ellas son
mujeres, evidenciando la fuerte feminizacién de
este sector.

Grafico 1
El Salvador. Distribucion de personas
ocupadas en trabajo doméstico,
desagregadas por sexo, EHPM 2024

B Mujeres

Hombres

7,960

Fuente: Elaboracion propia con datos de la EHPM - 2024, BCR - ONEC.

En total suman 121,179 personas ocupadas en
hogares con servicio doméstico, sin embargo,
los datos del ISSS registran solo 1,833 personas
trabajadoras del servicio doméstico cotizantes a
julio de 2022, como se evidencia en la siguiente
grafica.
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Grafico 2
El Salvador. Comparativo de personas trabajadoras del servicio doméstico
reportadas en planilla y las que efectivamente cotizaron al régimen
de salud del ISSS (2016-2022)
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Fuente: Elaboracion propia con datos del ISSS.

Empleo altamente feminizado 'y
concentrado en hogares privados

Los datos de la EHPM 2023, indicaba que el
servicio doméstico provee empleo al 13% de las
mujeres trabajadoras, mientras que la participacion
de los hombres en este rubro es del 1.3%.

De las 121,179 personas dedicadas al servicio

2022

=== Cotizados

fraccidn se emplea en sectores vinculados al
comercio, ensefianza o servicios sociales (Ver
tabla 1). Esta composicion refleja que el trabajo
doméstico remunerado continla siendo una
extension de las labores de cuidado histéricamente
asignadas a las mujeres, lo cual se traduce en baja
valoracién econdémica y limitada proteccion laboral
(Organizacion Internacional del Trabajo [OIT],

domestico, la mayoria (93.4%) trabaja en hogares 2011).
con servicio doméstico, mientras una pequefia
Cuadro 1

El Salvador. Personas ocupadas en servicio doméstico, por rama de actividad econémica,
segun sexo. Total Pais

Rama de actividad econdmica

Agricultura, | Comercio, | Intermediacion, Servicios | Hogares con

ganaderia hotel, financiera, Ensefianza comunales servicio
cazasilvestre | restaurante | inmobiliaria soc, salud | doméstico
Total 121,179 178 311 568 87 6,275 | 113,248
Hombres 7,960 178 72 511 87 1,611 4,945
Mujeres 113,229 - 239 23 - 4,664 | 108,303

Fuente: Elaboracion propia con datos de la EHPM - 2023, BCR -ONEC.
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Escolaridad

El nivel educativo de las personas trabajadoras
domeésticas revela wuna fuerte desigualdad
estructural que afecta a gran parte de las mujeres.
De acuerdo con la EHPM 2024, mas de la mitad

(54%) tiene educacion basica 0 menos anos de
estudio. El 10.5% no tiene ningun afio de estudio
aprobado, y 2.7% ha alcanzado mas de 13 anos
de escolaridad.

Grafico 3
El Salvador. Personas ocupadas en servicio doméstico, por afnos de estudio aprobados,
segun sexo, EHPM 2024

30,825
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la EHPM - 2024, BCR -ONEC.

Entre las mujeres, la mitad (53%) tiene entre
cuatro y doce afios de estudio, lo que evidencia
un capital educativo que podria permitir mejores
oportunidades de empleo, pero que se ve
restringido por la segregacion ocupacional y el
desempleo. Este elemento se intercepta con
las responsabilidades de cuidado asignadas
socialmente a las mujeres. Casila mitad de quienes
se dedican al trabajo doméstico (49%) tiene de
35 a 54 anos. Esto coincide con los momentos
de mayor carga economica y de cuidados dentro
del hogar. De tal forma, que las mujeres sostienen

simultdneamente la vida en sus propios hogares y
en los hogares donde trabajan, sin reconocimiento
ni redistribucion justa.

Ademas, la presencia de mujeres mayores de 55
anos alcanza el 20.6%, revelando que muchas
continuan trabajando al no tener posibilidad de
lograr una pensién por jubilacion. Lo anterior
indica la necesidad de obtener ingresos, ante la
falta de oportunidad de jubilarse de la vida laboral
o carencia de redes de proteccion social efectivas.
Esta realidad demuestra que la precariedad laboral
también se transforma en precariedad en la vejez.
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El Salvador. Distribucion de las per?sbtl?razs ocupadas en trabajo doméstico,
por grupos de edad

Grupos .
de edad Total Hombres Mujeres
Total 121,179 7,950 113,229
16 - 19 2,908 249 2,658
20-24 12,004 774 11,230
25-29 12,822 1,408 11,414
30-34 9,663 676 8,986
35-39 13,707 79 13,628
40 -44 17,763 1,793 16,571
45 -49 13,952 702 13,250
50 - 54 13,396 810 12,586
55-59 11,087 466 10,621
60 - 64 4,889 399 4,490
65-69 5,042 321 4,721
Y 70 y mas 3,945 873 3,073 )

Fuente: Elaboracion propia con datos de la EHPM - 2024, BCR -ONEC.

Bajos salarios y nulo acceso al ISSS Gréfico 4
~ El Salvador. Salario total promedio mensual
La EHPM 2024 clasifica a 111,827 personas  de las personas trabajadoras no calificadas,

del sector doméstico (92%) dentro del grupo de datos desagregados por sexo
trabajadores no calificados. Apenas 82 personas
fueron registradas como profesionales o técnicas,
lo que evidencia la falta de reconocimiento y de
rutas de ascenso ocupacional dentro del sector. 280.82

El salario promedio de las personas trabajadoras
no calificadas —categoria donde se concentra la
mayoria del servicio doméstico— es de 280.82
délares mensuales, con una brecha significativa 31 5,21
entre hombres (315.21 USD) y mujeres (218.91
USD). Esto implica que las mujeres ganan 30.5%
menos que los hombres por trabajos equivalentes.

Segun datos del Instituto Salvadorefio del Seguro
Social (ISSS), en el primer trimestre de 2023
se encontraban cotizando alrededor de 1,871
personas del servicio doméstico. Hasta diciembre | | | | | | |
de 2022, habia 1,855, con un minimo aumento de

16 personas reportadas en marzo de 2023. Estos 0 sl 1000150 200 250 300 350
datos evidencian el estancamiento de personas Total Hombres [l Mujeres
aseguradas en este rubro, en los ultimos anos.

Fuente: Elaboracién propia con datos de la EHPM - 2024, BCR -ONEC.
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Segun datos del Instituto Salvadoreno del Seguro
Social (ISSS), el salario de las personas que se
dedican al trabajo doméstico se mantuvo en un
promedio de alrededor de $368.61 en el primer
trimestre de 2023 (Salario medio cotizable del
régimen de salud del ISSS, en ddlares). Sin
embargo, aplicado a la realidad, los salarios de
las personas que se dedican al trabajo doméstico
remunerado son inferiores al salario minimo
vigente.

Una trabajadora entrevistada para el desarrollo
de este informe comenta que en muchos casos
el salario es inferior al minimo, cuando trabajan
todos los dias o de manera mensual, pero muchas
trabajan solo por dias.

“La modalidad de pago, no es fija, depende del
empleador, casi nunca podemos negociar, pero
antes era menos, hoy ya estan algunas leyes que
ayudan. De todos modos, toca aceptar lo poco que
sea, lo mas que nos pagan es $15, por lo general es
$10 a 12 (al dia). Algunas sabemos hacer 4 dias en
la semana, una vez al mes, es decir alrededor de
$60 mensuales de este trabajo y toca ver que mas
se hace. Otras compafieras que van y se regresan
todos los dias dicen que hacen como $250 lo mas”.

Tabla 3
El Salvador. Personas ocupadas en servicio
domeéstico, por condicion de pobreza,
segun sexo. Total pais

CereliE Total Hombres Mujeres

de pobreza

Total 121,179 7,950 | 113,229
Pobre 23,537 1,263 22,274
Pobre extremo 3,132 37 3,095
Pobre relativo 20,405 1,226 19,179
No pobre 97,642 6,687 90,95

-
Fuente: Elaboracion propia con datos de la EHPM - 2024, BCR -ONEC.

La pobreza sigue afectando a una parte importante
de esta poblacién. Segun la EHPM 2024, 19.4%
de las personas ocupadas en trabajo doméstico
viven en condicion de pobreza, y 2.6% en
pobreza extrema. De las personas en situacion de
pobreza, el 94.6% son mujeres, lo que refleja la
estrecha relacién entre desigualdad de género y
pobreza laboral. Este hecho también demuestra la
precariedad de ingresos en el sector.

Desigualdad de géneroy transformacion
laboral en los hogares pobres
salvadoreinos

Segun datos del Banco Mundial 2024, del 2019
a 2023 en los hogares mas pobres, el servicio
domeéstico aumentd del 12.7% al 18.6% total de
empleos, sin embargo, las ganancias promedio
disminuyeron, de $350.8 a $201.7. De estos datos,
se puede interpretar que cada vez mas, quienes se
dedican a estar labores necesitan tener otra fuente
de ingresos, sin embargo, estos también son mal
remunerados.

El Banco Mundial también destaco el aumento de
trabajo doméstico remunerado y la disminucion
del empleo agricola en los hogares mas pobres,
con la consiguiente disminucion de los ingresos
en las familias mas pobres. En 2023, “el 19% de
trabajadores de hogares mas pobres trabajaban en
el servicio doméstico, 7 puntos porcentuales mas
que en 2019, mientras que el sector agropecuario
perdio 9 puntos porcentuales en el mismo periodo”.

En otras palabras, el Banco Mundial esta alertando
que en El Salvador las personas mas pobres estan
dejando el campo y buscando trabajos en servicios
urbanos (principalmente en el rubro domésticos.
Esta transicion no ha mejorado sus ingresos,
sino que los ha reducido, probablemente porque
el nuevo tipo de empleo es mas precario y mal
remunerado. Este es un indicador de que, aunque
hay cambios en la estructura laboral, la desigualdad
y la vulnerabilidad econdémica siguen siendo altas.
Esto refleja las enormes desigualdades de empleo
que existen en diversos departamentos del pais
como lo reflejan los datos de la EHPM 2023, al
estimar la cantidad de personas ocupadas en
servicio doméstico por departamento.
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El Salvador. Total, de personas ocupadas, desagregadas por departamento. EHPM 2023.

Grupos de edad Total de personas ocupadas  Servicio doméstico Porcentaje
Ahuachapan 163,753 10,035 6.12
Santa Ana 253,358 16,200 6.39
Sonsonate 235.359 15,939 6.77
Chalatenango 80,961 4, 618 57
La Libertad 380,571 21,589 5.67
San Salvador 860,964 24,802 2.88
Cuscatlan 119,311 6,531 5.57
La Paz 167,916 7,297 4.34
Cabanfas 59,119 3,345 5.65
San Vicente 78,774 4,284 543
Usulutan 149,526 6,194 4.14
San Miguel 221,668 12,281 5.54
Morazan 81,992 4,247 5.17
La Unién 89,408 2,892 3.23
Total 2,707,556 140,254 -

Fuente: Elaboracién propia con datos de la EHPM - 2024, BCR -ONEC.

Para dirigentes sindicales, las restricciones a
las ventas informales y menores espacios de
comercializacion en el interior del pais, podria
forzar a mas mujeres a emplearse en el trabajo
doméstico. Sus palabras evidencian cémo las
desigualdades estructurales de género determinan
el tipo de empleo al que acceden las mujeres
salvadoreias, especialmente las mas pobres. Es
asi que el trabajo doméstico remunerado, pese
a sus limitantes, se convierte en una respuesta
forzada a la exclusion laboral, la maternidad sin
apoyo y las crisis econémicas.

“Este rubro ha aumentado porque muchas han
perdido su fuente de ingresos, quienes vendian
fruta, huevos, frijoles, prefirieron dedicarse al
empleo doméstico, porque para recuperar lo
decomisado un valor mayor al de su venta.
Tenemos asociadas que han trabajado en maquilas
0 como secretarias, pero ahora son trabajadoras
domésticas. Una compafiera antes de casarse
era secretaria, después que tuvo hijos, quedd con
menos tiempo y se dedico al trabajo doméstico
porque asi podia verlos mas, trabaja tres veces
por semana”.

“Hay ventajas y desventajas, a veces, preferimos
ganar poquito, pero preferimos llegar a ver a
nuestros hijos, la mayoria son madres solteras,
y ahora muchos maridos estan yendo presos,
les toca gastar en los hijos y en los paquetes
para los maridos presos. En el sindicato, hemos
hecho mapeos de los lugares de procedencia de
estas mujeres, tenemos de zonas aledanas como
Cuscatlan, San Rafael Cedros, Cojutepeque,
Santa Ana, Sonsonate, La Paz”.

Reconocimiento sesgado del trabajo
del hogar

“Un tema sumamente importante y urgente
como trabajadoras del hogar es la proteccion
social porque no tenemos ninguna prestacion
de ley, nos contratan verbalmente, nos despiden
y no tenemos pruebas que trabajamos con x
persona, la mayoria de patrones han tenido
estudios y por eso al tener buenos trabajos
pueden tener una trabajadora del hogar.
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Cuando una empleada doméstica se defiende
del maltrato del patron, ellos dicen que ni lo
intenten demandar porque perderan, ellos
son abogados, tienen familiares y conocidos;
entonces, mejor lo callan y evitan problemas.
Una seriora hasta terminé con diabetes, la
despidieron y trabajé 30 afos, no le dieron
nada y esta bien enferma. Sus enfermedades
se relacionaban con la violencia sufrida,
personas asi son bien temerosas y prefieren no
pelear los casos. A otra sefiora que trabajaba,
le pagaba 100 dodlares mensuales, viajando
todos los dias y pagando pasajes, aun asi, la
echaron y no le dieron nada. Ella dijo que como
eran abogados mejor no hacia nada, 20 afios
trabajo. Personas sin estudio y de campo se
atemorizan, y mas en el contexto actual en el
que pueden ir presos, mejor no denuncian.

Lo que es mas urgente es que aprueben
el Convenio 189 de la OIT porque ahi van
muchas protecciones que nos apoyarian
bastante, por ejemplo, contar con un contrato,
aguinaldo, para tener vacaciones también. En
un contrato por escrito donde se hablen las
horas de trabajo, porque tenemos horas de
entrada y de salida no, siempre las patronas
deciden a qué horas nos venimos y junto con
el salario también. A veces se excusan con
otros gastos y alargan el periodo del pago o
se van acumulando. Algunas personas mejor
prefieren retirarse a sequir trabajando asi. Se
trabaja en vacaciones por el mismo sueldo y a
veces hasta mas tiempo”.

El extracto del testimonio compartido por
una dirigente sindical evidencia la profunda
vulnerabilidad en la que se encuentran muchas

trabajadoras del hogar, quienes laboran en
espacios privados donde, bajo la idea de la
“intimidad familiar”’, se ocultan con frecuencia
relaciones laborales desiguales, abusos vy
violaciones de derechos. Este contexto muestra
por qué es fundamental reconocer que un hogar,
cuando se convierte en el lugar donde una persona
trabaja, también debe ser considerado un centro de
trabajo, y por tanto debe estar sujeto a supervision
y regulacién por parte del Estado.

Respetar la privacidad del hogar no significa
permitir la impunidad o violencia laboral. Es posible
—Y necesario— garantizar la intimidad doméstica
sin renunciar a la proteccién laboral y social de
quienes trabajan en esos espacios. Esto implica,
por ejemplo, mecanismos de inspeccion sensibles
y respetuosos, la exigencia de contratos escritos,
la afiliaciéon a la seguridad social y la aplicacion
plena del Convenio 189 de la OIT, que reconoce
la dignidad y los derechos de las trabajadoras del
hogar.

El relato muestra como la ausencia de contratos,
prestaciones y canales efectivos de denuncia
perpetua la desigualdad y el miedo. Muchas
trabajadoras, como las mencionadas, no se atreven
a exigir justicia por temor al poder econdmico,
social o legal de sus empleadores. Por ello, la
intervencion estatal no debe entenderse como una
invasiéon al ambito privado, sino como una forma
de proteger derechos humanos en un espacio
histéricamente invisibilizado.

En sintesis, el testimonio demuestra que la
proteccion de la privacidad del hogar y la
supervision laboral no son principios opuestos,
sino complementarios: solo reconociendo los
hogares como lugares de trabajo se podra
asegurar condiciones dignas, prevenir abusos y
hacer efectivo el derecho a la proteccion social que
las trabajadoras del hogar reclaman con urgencia.
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Testimonio de trabajadora del hogar

El empoderamiento y la organizacion puede
contribuir a mejorar condiciones de trabajo

“Soy de Cuscatancingo. Aqui esta la panaderia
en la que trabajo de lunes a viernes. Somos el
sectormas vulnerable, las trabajadoras del hogar.
Vivimos violencia infinita. Primero el salario,
no hay ley que nos ampare, nos pagan lo que
quieren, hay violencia econémica. Los sabados
trabajo en otra casa. La semana pasada fui, la
lavada era de $10 a 12 ddlares. La primera vez
me querian dar solo $3 y me subié a $5 cuando
le reclamé. Los domingos trabajo en otro lugar.
Ahi si hay sueldo base, se hace la limpieza, se
lava y plancha todo el dia. Ahi son $20 délares.

Casi toda mi vida he trabajado en esto, es
familiar y de hecho mi mama trabajo en casas
y de chiquita me llevaba. Yo comencé a los 20
arios a trabajar por mi cuenta, ahora tengo 53
afnos. Sin embargo, también tengo un oficio,
las maquinas industriales. Y aprendi también a
trabajar los aromas para carros. Mi hijo atiende
la venta en la casa por la mafiana, él estudia por
la tarde. Yo en la noche por teléfono también
vendo ropa.

Hay varias experiencias de violencia. La que
mas me molesta es un cliente que me decia
que me iba a pagar si le enviaba fotos intimas.
Cuando yo le dije a la sefiora, lo que hizo fue
despedirme. Luego una sefiora que me trataba
muy mal. La comida era bien poca y a veces ni

me daba. Por la limpieza de la casa me pagaba
solo 4 ddlares y por planchada, cinco.

Ahora que estoy en el sindicato, hemos sido
capacitadas y sabemos que tenemos derechos,
mediante talleres damos a conocer la ratificacion
del convenio 189. Pedimos que el gobierno pueda
aprobar esto del salario minimo, el sequro social,
las pensiones, aguinaldo, indemnizaciones.
Todavia hay casos de adolescentes y menores
trabajando, las de zonas rurales. Ellas son
las mas violentadas, son las que tienen mas
necesidad de trabajar, de llevar el sustento a sus
casas, aunque 200 a 250 ddlares es lo mas que
ganan.

Algunas  trabajadoras decian que les
descontaban hasta el jabon, papel higiénico,
pasta etc. Y una incluso tiene que pagar caro
en transporte. Por ejemplo, yo tenia una casa
que iba desde aca, hasta Nuevo Lourdes, yo
abordaba lo que eran ftres transportes para
irme y uno ya para venirme. Para venirme me
tocaba caminar mas. Salian como 3 ddlares al
dia y me daban 11 ddlares, sin embargo, en ese
hogar, la sefiora, al explicarle lo del sindicato me
terminé pagando $20 délares y hasta me dio lo
del pasaje.

Ya no puedo trabajar al mismo ritmo, tengo
osteoartrosis degenerativa y utilizo bastén
para caminar. EI domingo me voy a vender los
aromas, ya hago un poco mas’.

Conclusiones

El contexto analizado reitera que las condiciones
y derechos laborales del trabajo doméstico deben
ser igualadas al resto de trabajos remunerados, de
conformidad con los Convenios de la Organizacién

Internacional del Trabajo y normas internacionales

en materia de derechos de las mujeres.

Los datos de la EHPM reiteran algunas
caracteristicas del sector: carencia de acceso
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a seguridad social, de ingresos dignos y de
estabilidad laboral; el trabajo doméstico continta
siendo uno de los sectores mas vulnerables vy
precarizados del mercado laboral salvadorefio.

El Salvador no ha ratificado el Convenio 189 de
la OIT (Convenio sobre trabajo decente para las
trabajadoras y los trabajadores domésticos, 2011),
uno de los marcos mas relevantes para garantizar
derechos laborales y proteccion social plenos para
este colectivo.

Uno de los principales vacios de ley que afectan
a las trabajadoras del sector doméstico, es la falta
de regulacion del salario minimo que coincida con
el costo de la vida y facilite condiciones de trabajo
digno para las trabajadoras del hogar, rubro que
emplea al 4% de las mujeres empleadas en El
Salvador.

Otro factor determinante es la baja cobertura de
seguridad social. Los ultimos datos publicados por
el Instituto Salvadoreno del Seguro Social (ISSS)
muestran que, en el primer trimestre de 2023, solo
1,892 personas del servicio doméstico cotizaban
al ISSS, frente a mas de 121,179 mil personas
ocupadas en esta actividad. Esta brecha confirma
la exclusién estructural de las trabajadoras
domésticas del sistema de proteccion social.

La Sentencia 143-2015 de la Sala de lo
Constitucional —reconocié la necesidad de
equiparar derechos laborales para las personas
trabajadoras domésticas—, pese a ello no existe
un salario minimo sectorial ni mecanismos eficaces
de inspeccion laboral (Sala de lo Constitucional de
la Corte Suprema de Justicia, 2015).

Recomendaciones

Desde el enfoque de derechos humanos, es
indispensable reconocer a las trabajadoras
domésticas como sujetas plenas de derechos
laborales, garantizando su acceso a seguridad
social, remuneraciones justas y condiciones dignas
de trabajo.

Establecer un salario minimo sectorial que
garantice ingresos dignos, ampliar la cobertura del
ISSS mediante esquemas flexibles de cotizacion y
registro, son algunas medidas vitales.

Entre las diversas alternativas para atender la alta
precarizacion del sector, esta impulsar procesos de
capacitacion, entre otras medidas necesarias para
reconocer el trabajo doméstico y de cuidados como
pilar econdmico y social del pais. La capacitacion
y certificacion de habilidades son algunas buenas
practicas internacionales que han permitido
mejorar las condiciones de trabajo e ingresos en el
rubro del trabajo del hogar.

Un paso indispensable es ratificar e implementar el
Convenio 189 de la OIT sobre trabajo decente para
las personas trabajadoras domésticas.

Fortalecer la inspeccién laboral con enfoque de
género atendiendo las particularidades que implica
las condiciones de trabajo dentro de los hogares, de
tal forma que la inspeccion laboral sea compatible
con la necesidad de velar por garantias laborales
minimas para las trabajadoras del hogar.

Impulsar campafias nacionales de sensibilizacién
sobre derechos laborales en el servicio doméstico
y su importancia vital para la economia nacional y
el bienestar de miles de familias que dependen del
rubro.

Igualar las condiciones y los derechos laborales
del trabajo doméstico al de los demas trabajos
remunerados, de conformidad con los Convenios
de la Organizacion Internacional del Trabajo
ratificados y las normas internacionales en materia
de derechos de las mujeres.
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Mujeres indigenas:
Retos y desafios en derecho al empleo

Introduccion

El reconocimiento y garantia de los derechos
laborales y de género de las mujeres indigenas
constituye un desafio pendiente tanto en el
ambito internacional como nacional. A nivel
global, instrumentos como los convenios de la
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) vy
la Declaracion de las Naciones Unidas sobre los
Derechos de los Pueblos Indigenas establecen
obligaciones para los Estados en materia de
igualdad, no discriminacién y acceso equitativo
al empleo. Sin embargo, la aplicacién de estos
estandares en los marcos juridicos nacionales
suele ser limitada, lo que repercute directamente
en las condiciones de vida y en las oportunidades
laborales de las mujeres indigenas.

En El Salvador, el marco normativo ha avanzado
parcialmente hacia el reconocimiento de los
pueblos indigenas, especialmente a partir de la
reforma constitucional de 2012 que introdujo el
articulo 63, y la posterior aprobacion de la Ley de
Cultura en 2016, que garantiza la no discriminacién
y la promocion del desarrollo sostenible de estos
pueblos. No obstante, dichas normativas carecen
de referencias explicitas al derecho al empleo
de las mujeres indigenas, manteniendo un vacio
legal y de politicas publicas que impide abordar
las desigualdades estructurales que enfrentan. A
ello se suma la falta de ratificacién del Convenio
169 de la OIT, instrumento clave para la proteccion
integral de los derechos laborales y culturales de
los pueblos indigenas.

Esta ausencia de reconocimiento especifico tiene
implicaciones directas sobre la situacion laboral
de las mujeres indigenas en el pais. La falta de
datos desagregados y la invisibilidad estadistica
reflejan un problema estructural que dificulta la
formulacién de politicas publicas inclusivas. Las

mujeres indigenas continian desempenandose
mayoritariamente en sectores informales, con baja
proteccién laboral y sin acceso pleno a la seguridad
social. Esta realidad evidencia la necesidad de
fortalecer el marco normativo y las politicas de
empleo desde un enfoque interseccional que
integre género, etnicidad y territorio, garantizando
asi condiciones de trabajo dignas y el ejercicio
pleno de sus derechos humanos.

Marco conceptual y normativo

* Derechos laborales y de género aplicables
internacionalmente (p.ej. International Labour
Organization — OIT).

» Marco nacional en El Salvador: leyes, politicas
que afectan a las mujeres indigenas (laboral, de
género, pueblos indigenas).

Las referencias explicitas al derecho al empleo
de las mujeres indigenas, son limitadas en el
marco nacional salvadorefio. Mediante reforma
constitucional No. 5, de fecha 25 de abril del 2012,
publicado en el Diario Oficial No. 84, Tomo 395,
de fecha 9 de mayo del mismo ano, el Art.63 de
la Constitucion de la Republica indica que “El
Salvador reconoce a los pueblos indigenas y
adoptara politicas a fin de mantener y desarrollar su
identidad étnica y cultural, cosmovision, valores y
espiritualidad. Desde 2022, la Asamblea Legislativa
analizaunaLey de Derecho alos Pueblos Indigenas
y la ratificacion e implementacion del convenio 169
de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),
tratado que aun no sido avalado por El Salvador.'

Anos después de la reforma constitucional en
2012, que por primera vez reconocio la existencia
de los Pueblos Indigenas en El Salvador, se

1. https://www.asamblea.gob.sv/node/11897.
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aprobod en 2016, la Ley de Cultura, que protege los
derechos de los pueblos indigenas entre ellos a la
no discriminacion.

El art. 30 de la ley regula el Derecho a la no
Discriminacion: “El Estado garantizara a los
pueblos indigenas su libertad, igualdad, dignidad
y a vivir libres de toda discriminacién basada en
etnia, sexo, religion, costumbres, lengua o en
cualquier otra condicion. El Art. 31 de la misma Ley
mandata que el Estado promovera las condiciones
qgue permitan a los pueblos indigenas un desarrollo
econdémico y social sostenible compatible con sus
caracteristicas culturales. La ley no hace referencia
directa al derecho al empleo de las mujeres
indigenas.

El Plan de Accién Nacional de Pueblos Indigenas,
sefalaba entre las dificultades que enfrentan
esta poblacion, poco acceso a la tierra para
trabajar, vulnerabilidad econdémica y la falta de
un marco unico que fortalezca los derechos de
los Pueblos Indigenas (PLANPIES, 2018).2 En la
linea estratégica, proteger tierras y territorios de
Pueblos Indigenas, una de las acciones prioritarias,
era promover la creacion de una linea dentro del
programa de transferencia de tierras para gestionar
titulos de propiedad a favor de mujeres indigenas.

Condiciones de empleo

La OIT senala que la invisibilidad estadistica es el
primer peldafio dentro de una secuencia de tratos
no igualitarios que pueda recibir un segmento
de la poblacion. Al no estar representados en
las estadisticas oficiales es mas dificil incluirlos
dentro de los indicadores de metas de desarrollo
de los paises, y su condicion de bienestar tiene
menos probabilidades de ser materia de politicas
publicas. Esa es una manifestacion clave tanto de
las injusticias histéricas como de las desventajas
contemporaneas a que se enfrentan los pueblos
indigenas (OIT 2019). La no representacion de
estos pueblos en datos oficiales, en otras palabras,

2. https://adsdatabase.ohchr.org/IssueLibrary/EL%20SALVADOR_Plan%20
De%20Accion%20Nacional%20Depueblos%20Indigenas.pdf

3. https:/lwww.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@americas/@
rolima/documents/publicalon/wcms_864130.pdf

suinvisibilidad estadistica, es uno de los principales
retos que afecta la disponibilidad de datos para
el diagnéstico de su situacion en América Latina
y el Caribe, incluso de su acceso a la proteccién
social.?

La situacion laboral de las mujeres indigenas es
poco analizada desde las estadisticas oficiales,
algunos datos publicados corresponden a los
esfuerzos de redes y asociaciones indigenas
salvadoreias, entre ellas el Concejo Coordinador
Nacional Indigena Salvadorefio (CCNIS).

De manera general informes de la Comision
Interamericana de Derechos Humanos (CIDH),
sefalan que muchas mujeres indigenas estan en
el trabajo no remunerado, en el sector primario y
con menos proteccion laboral. Otras se dedican
a actividades artesanales, pequefos negocios o
emprendimientos, sector doméstico y maquila. No
obstante, son rubros donde las mujeres ademas
de ser mal pagadas sufren malos tratos y violencia
laboral y psicoldgica.

Lamentablemente, no se encuentran datos
recientes confiables que estén especificamente
desagregados para mujeres indigenas en el
mercado laboral en El Salvador, por ejemplo, tasa
de empleo, informalidad o brecha salarial solo
para mujeres indigenas. El Censo de Poblacion y
Vivienda 2024 indica que un 1.1% de la poblacion
se autoidentifica como parte de un pueblo indigena,
equivalente a 68,148 personas, de las cuales el
49.9% son mujeres.

La revision estadistica compartida en otros
segmentos del presente documento con base
a datos oficiales, destacan altos niveles de
informalidad en el trabajo de las mujeres,
especialmente en zonas rurales, municipios y
distritos con altos niveles de poblacion indigena.
Se suma que las responsabilidades familiares y la
carga de cuidados desarrolladas por las mujeres,
se traduce a menores oportunidades de empleo
frente a sus pares masculinos y otras mujeres no
indigenas.

En consecuencia, se interpreta que, si la mayoria
de mujeres salvadorefas, enfrentan una brecha
salarial de género desfavorable con relacion a



los hombres, ocurren una situacién similar para
las mujeres indigenas que se dedican al trabajo
remunerado.

La revision documental de programas impulsados
por instituciones del Estado y entrevistas con
lideresas indigenas, enumera iniciativas para
apoyar huertos familiares, entrega de capital semilla
para pequefios emprendimientos, desarrollo de
capacitaciones en educacién financiera, crianza
de aves de corral, bordados artesanales, entre
otras medidas para impulsar el empoderamiento
econémico de las mujeres. No obstante, estos
esfuerzos no alcanzan a trastocar las politicas
publicas desde un enfoque intercultural tomando
en cuenta las diversas barreras y factores de
desigualdad resultado de factores asociados al
geénero, etnia, ruralidad, que produce doble o triple
discriminacion para las mujeres indigenas.

Lo anterior repercute en el acceso a educacion,
formacion y el acceso a los recursos productivos,
afectando de manera negativa las oportunidades
de empleo e ingresos de las mujeres indigenas.

Al tener mayor representatividad en sectores
informales como la maquila, trabajo doméstico y
empleo informal, las mujeres indigenas enfrentan
mayor riesgo de enfrentar violencia de género,
acoso laboral y explotacion. En sintesis, tienen
menos acceso a los sistemas de proteccion social
y, por tanto, pocas oportunidades de contar con
jubilacion o pension en la vejez.

Frente a esta realidad, la representante del CCNIS,
Bety Pérez, propone tres recomendaciones
esenciales para dinamizar la economia de las
mujeres son:

* Fortalecer los subsidios y programas de
apoyo a la agricultura local, priorizando la
participacion de las mujeres rurales. El Estado
deberia reorientar sus politicas agricolas hacia el
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fomento de la produccién nacional, brindando
subsidios directos a pequenas productoras
y productores, especialmente a mujeres
campesinas e indigenas. Estos apoyos
podrian incluir acceso a semillas, herramientas,
créditos blandos y formacion técnica en
agricultura sostenible. En lugar de depender de
importaciones, fortalecer la agricultura local que
impulsa la economia interna, genera empleo y
reduce la desigualdad de género en el campo.

Crear fondos y canales de comercializacién
justa para el arte y la artesania de mujeres
indigenas. Es necesario establecer un fondo
nacional de apoyo a la produccién artesanal
femenina, acompanado de ferias, tiendas
comunitarias y plataformas digitales donde
las artesanas puedan vender directamente
sus productos sin depender de intermediarios.
Actualmente, las mujeres que trabajan el
barro, las hamacas y otras artesanias reciben
precios injustos por sus productos. Garantizar
un comercio justo fortalece la autonomia
econdmica de las mujeres y preserva el
patrimonio cultural indigena.

Promover la formacion técnica y la
generacion de empleos dignos para mujeres
jovenes rurales e indigenas. Es fundamental
implementar programas de capacitacion
técnica, financiera y de mercadeo que
permitan a las mujeres desarrollar habilidades
y acceder a empleos con condiciones laborales
justas (seguro, salario digno y respeto a sus
derechos).

Justificacién: La falta de oportunidades
educativas y laborales dignas empuja a
muchas mujeres a empleos precarios o mal
remunerados. Invertir en su formacion y en la
creacion de empleo local contribuye a romper
ciclos de pobreza y discriminacion.
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Conclusiones

« EI marco normativo salvadorefio presenta
avances en el reconocimiento de los pueblos
indigenas, pero mantiene vacios significativos
respecto al derecho al empleo de las mujeres
indigenas. Aunque la reforma constitucional de
2012 y la Ley de Cultura de 2016 garantizan
principios de no discriminacién, no abordan
de manera especifica las desigualdades
estructurales que limitan el acceso al trabajo
digno para este grupo. La falta de ratificacion del
Convenio 169 de la OIT refuerza esta omision,
dejando sin respaldo internacional los derechos
laborales y culturales de los pueblos indigenas.

* La invisibilidad estadistica de las mujeres
indigenas constituye un obstaculo central para
el disefio de estrategias efectivas en materia
de empleo y proteccion social. La falta de
datos desagregados por etnia y género impide
diagnosticar adecuadamente su situacion
socioeconomica Yy limita la posibilidad de
monitorear el cumplimiento de los compromisos
internacionales en materia de igualdad y trabajo
decente.

Las mujeres indigenas salvadorenas enfrentan
una triple desigualdad derivada de su condicion
de género, etnia y ruralidad, lo que repercute en
su acceso a oportunidades laborales, educacion,
recursos productivos y proteccion social. Su alta
presencia en sectores informales y no remunerados
las expone a mayores riesgos de explotacion,
violencia laboral y exclusién economica.

El fortalecimiento de la agricultura nacional, el
reconocimiento del trabajo artesanal de las mujeres
indigenas y la generacion de empleos dignos para
las mujeres rurales son pilares esenciales para
construir una economia mas justa e inclusiva.
Estas acciones no solo contribuyen al desarrollo
econémico local, sino que también promueven
la equidad de género, la preservaciéon cultural y
la soberania alimentaria. Sin un apoyo decidido
del Estado y de la sociedad, las economias
comunitarias continuaran siendo desplazadas
por el gran capital, afectando directamente a las
familias que dependen de estas actividades para
su sustento y desarrollo.

Recomendaciones

El Estado salvadorefio debe avanzar en la
ratificacion e implementacion del Convenio 169
de la OIT y en la formulacion de politicas publicas
que integren un enfoque intercultural y de género.
Asimismo, debe fortalecer el marco legal nacional
para incluir de manera explicita el derecho al
empleo de las mujeres indigenas, garantizando
su participaciéon activa en el disefio y ejecucién de
dichas politicas.

Es necesario que las instituciones responsables
de la produccion de estadisticas nacionales
incorporen variables étnicas y de género en
sus instrumentos de recoleccion de datos. Esto
implica desarrollar un sistema de informacion

laboral inclusivo que permita medir indicadores
especificos sobre empleo, informalidad y brecha
salarial de las mujeres indigenas, en coordinacién
con las organizaciones representativas de los
pueblos indigenas.

Para lograr lo anterior, es preciso crear y fortalecer
la institucionalidad publica que pueda brindar
atencion a las politicas especificas de pueblos
indigenas, garantizandoles acceso a recursos
financieros y humanos suficientes para cumplir su
mandato institucional.

Se deben fortalecer los programas de
empoderamiento econdmico y social de las mujeres
indigenas, priorizando el acceso a la educacion,



formacion técnica y recursos productivos. Ademas,
se recomienda promover la articulaciéon entre
el Estado y las organizaciones indigenas para
implementar politicas de empleo con enfoque de
género e interculturalidad, asegurando condiciones
laborales dignas y sostenibles para las mujeres
indigenas.

La falta de datos y vacios informativos dificultan
profundizar en las condiciones laborales de las
mujeres indigenas, sus medios de vida, sectores
productivos y brechas de ingresos. Se requiere
mayores esfuerzos institucionales para documentar
datos especificos desagregados por género y
pueblo indigena, por ejemplo: tasa y participacion
laboral de las mujeres indigenas, brecha salarial
para mujeres indigenas frente a las no indigenas y
sus pares masculinos). De igual forma, torna mas
complejo, analizar las situaciones especificas de
las mujeres con discapacidad y adultas mayores
indigenas que enfrentan mayor vulnerabilidad
economica y social.

Fortalecer los esfuerzos para impulsar iniciativas
economicas y estrategias de empoderamiento
de las mujeres indigenas, coordinadas por
organizaciones indigenas e instituciones del
Estado, para dinamizar el desarrollo social y
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econémico de las mujeres, desde el enfoque de
género y derechos de los pueblos indigenas.

Se recomienda que el Estado, junto con las
municipalidades y las organizaciones comunitarias,
implemente politicas integrales de apoyo
econdmico, técnico y social dirigidas a las
mujeres rurales e indigenas. Estas politicas deben
garantizar subsidios justos, acceso a formacion y
financiamiento, canales de comercializacion sin
intermediarios, y empleos con condiciones dignas.
Solo a través de un compromiso real con estas
medidas sera posible fortalecer la economia
local, reducir las brechas de desigualdad
y dignificar el trabajo de las mujeres como
agentes clave del desarrollo nacional.

Garantizar la participacion de los pueblos
indigenas en el disefio, la implementacion y el
monitoreo de las politicas y las estrategias de
proteccién social, para que conjuntamente se
definan sus prioridades y necesidades, conforme
a las orientaciones del Convenio nim. 169, los
convenios y recomendaciones de la OIT en materia
de seguridad y proteccion social, en particular la
Recomendacion num. 202, y la Declaracion de
las Naciones Unidas sobre los Derechos de los
Pueblos Indigenas.
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PROTECCION DE LAS MUJERES TRABAJADORAS
EN EL PERIODO DE MATERNIDAD

Introduccion

La insercidon de las mujeres en el mercado laboral
representa una evolucion significativa respecto a
los modelos desiguales que la confinaban al ambito
doméstico-familiar. No obstante, esta transicién
hacia el espacio publico no ha estado exenta de
contradicciones, ya que las mujeres cargan con una
doble o triple jornada —remunerada, doméstica y
comunitaria— sin que se hayan superado los roles
tradicionales socialmente asignados.

A lo anterior, se suman formas persistentes de
discriminacién, como la segregacion ocupacional,
las brechas salariales y las practicas ilegales
vinculadas al embarazo, que limitan la autonomia
econdémica de las mujeres y las situan en condicién
de vulnerabilidad. Por ello, la incorporacion del
analisis de género es herramienta indispensable
en el disefio de politicas publicas y leyes laborales,
con el objetivo de deconstruir estereotipos sexistas
y garantizar la igualdad sustantiva de las mujeres
en el ambito del trabajo.

La perspectiva de género en el derecho
internacional de los derechos humanos
y el reconocimiento de la condicién
especial de la maternidad.

Para avanzar en las leyes y normativa de
proteccion de las trabajadoras embarazadas, ha
sido crucial la transversalizacion de género en las
politicas publicas laborales, porque el género como
categoria de analisis ha permitido desarrollar un
estudio explicativo de la situacién de las mujeres
a través de la historia, la cultura y la sociedad,
teniendo como objetivo el reconocimiento de
sus derechos como parte inalienable, integral e
indivisible de los derechos humanos universales
(Brunet, 2018).

La OMS (2009) refiere que la perspectiva de
género es una herramienta util para trabajar en la
erradicacion de la desigualdad entre hombres y
mujeres. La incorporaciéon de esta perspectiva con

el proceso de evaluaciéon de las consecuencias
para mujeres y hombres de cualquier actividad
incluyendo leyes, politicas o programas en todos
los sectores y niveles, en la practica implica
realizar transformaciones en todos los ambitos de
la vida diaria para que verdaderamente impacten.
La perspectiva de género busca la inclusién y la
diversidad, reconociendo que las necesidades
y experiencias de las personas varian segun su
género, para ello se debe incorporar el enfoque de
género en todas las politicas publicas.

En el mismo sentido, el analisis de género debe
desempenar la funcion en el razonamiento juridico
para que no se diluya la idea en la practica y que
en las sociedades modernas no se perpetuen
estereotipos en torno al género de las personas,
a fin de que estos no influyan en la toma de
decisiones ni en la manera como se entiende el
derecho y se imparte justicia” (Torres, 2024).

En hilo de lo anterior, “el género es una
categoria socialmente construida, por lo que
las diferencias entre hombres y mujeres no se
deben a su determinacion biologica, si no a
las diferencias culturales. Sin embargo, estos
mismos estereotipos que estan en la cultura
patriarcal terminan discriminando a las mujeres
cuando estan embarazadas, al considerarlas que
laboralmente son menos productivas y fisicamente
menos atractivas. Es una falacia que las mujeres
embarazadas sean inherentemente menos
productivas en el trabajo, si bien el embarazo puede
traer cambios fisicos y emocionales que podrian
afectar la salud de las mujeres, la productividad de
una mujer embarazada depende de varios factores,
incluyendo su salud, el tipo de trabajo que realizay
el apoyo que recibe de su empleador. Por ello, un
ambiente laboral comprensivo, con adaptaciones
razonables y politicas de apoyo a la maternidad,
ayudan a las mujeres a mantener su productividad
y continuar desarrollandose en cualquier ambito
sin ningun tipo de discriminacion.
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De lo anterior, un factor clave para la
transversalizacion de la perspectiva de género
es el concepto desarrollado por la Carta de las
Naciones Unidas, que en el preambulo dice: “La
igualdad de derechos de hombres y mujeres. El art.
1.3 sefiala como propésito de las Naciones Unidas
el “estimulo del respeto a los derechos humanos y
a las libertades fundamentales de todos, sin hacer
distincion por motivos de sexo (...)".

También, el cuerpo normativo internacional
de Derechos Humanos establece de manera
explicita el principio de no discriminacién y la
proteccion reforzada de la maternidad como
pilares fundamentales de la igualdad.

El principio fundamental de la no discriminacion
establecido en la Declaracién Universal de los
Derechos Humanos (DUDH), de forma especifica
en el articulo 2, refiere que el compromiso estatal
ineludible de garantizar que toda persona goce
de sus derechos y libertades sin distincion alguna
basada en un amplio catdlogo de categorias,
incluyendo sexo, raza, origen nacional o social,
posiciébn econdmica o cualquier otra condicion.
Este principio de igualdad y no discriminacion es
un eje transversal en todo el derecho internacional.

Asimismo, existen otras garantias especificas
como la protecciéon reforzada de la maternidad y
la igualdad de género en el marco internacional de
proteccién que reconoce la condicién especial de
la maternidad y exige una tutela particular para las
mujeres en el ambito laboral y social tal como:

* Proteccion reforzada de la maternidad: En la
Declaracion Universal de los Derechos Humanos
(art. 25.2): consagra el derecho de la maternidad
y la infancia, a cuidados y asistencia especiales,
asegurando la igualdad de proteccién legal para
la nifiez.

» El Pacto Internacional de Derechos Econémicos,
Sociales y Culturales (PIDESC) (Art. 10.2): Exige
conceder proteccion especial a las madres
durante un periodo razonable antes y después
del parto. Esto incluye la obligacion de otorgar
licencia con remuneracion o prestaciones
adecuadas de seguridad social para las madres
trabajadoras.

¢ La igualdad sustantiva y eliminacion de la
discriminaciéon por sexo esta en el PIDESC
(arts. 2.2 y 3) y Pacto Internacional de Derechos
Civiles y Politicos (PIDCP) (Arts. 2.1 y 3). Ambos
pactos obligan a los Estados Parte a garantizar
la igualdad de hombres y mujeres en el goce
de todos los derechos (econdmicos, sociales,
culturales, civiles y politicos) sin distincién. El
PIDCP, en su Art. 26, reafirma la igualdad de
todas las personas ante la ley.

+ PIDESC (Art. 7). Refuerza el derecho a
condicionesdetrabajo equitativas y satisfactorias,
exigiendo especificamente: salario equitativo
por trabajo de igual valor, y asegurando a las
mujeres condiciones laborales no inferiores a las
de los hombres.

Existen otros instrumentos especificos contra
la discriminaciéon hacia las mujeres por motivos
de género, para el caso, la Convencion sobre la
Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion
contra la Mujer (CEDAW), es el instrumento clave
en materia de proteccién contra la discriminacion
sexista, el art. 2 exige a los Estados tomar medidas
para el desarrollo y adelanto de la mujer. Respecto
a la maternidad, obliga a los Estados a tomar
medidas adecuadas para impedir la discriminacion
contra la mujer por razones de matrimonio o
maternidad y garantizar la efectividad de su
derecho a trabajar.

Ente convenio establece obligaciones especificas
para los Estados en la protecciéon del derecho
al trabajo de las mujeres y en la erradicacion de
la discriminacion, con un énfasis especial en la
maternidad, y regula las medidas que los Estados
deben adoptar para impedir la discriminacién por
razones de matrimonio o maternidad y garantizar
la efectividad del derecho a trabajar de las mujeres.

Entre las principales obligaciones de los Estados
estan:

* Prohibicion de despido y sanciones: Prohibir
el despido por motivo de embarazo o licencia
de maternidad y sancionar legalmente tales
practicas, incluyendo la discriminacién por
estado civil.



* Licencia de maternidad remunerada:
Implementar la licencia de maternidad con
sueldo pagado o con prestaciones sociales
comparables. Es crucial que esta licencia se
conceda sin pérdida del empleo previo, la
antigledad o los beneficios sociales.

» Servicios de apoyo social: Fomentar el suministro
de servicios sociales de apoyo, como la creacion
y desarrollo de unared de servicios de cuidado de
nifos y nifias, para permitir que padres y madres
puedan conciliar las obligaciones familiares con
las responsabilidades laborales.

* Proteccion en el trabajo: Otorga proteccién
especial a la mujer embarazada en aquellos
tipos de trabajos que se demuestre que son
perjudiciales para su salud o la del feto.

Asimismo, como antecedentes se tiene la
Declaracion y Plataforma de Accidon de Viena
(1993), la cual identifica a la discriminacién y la
violencia como los dos mayores obstaculos para el
pleno goce de los derechos humanos de las mujeres
y las nifas, instando a la eliminacién de todas las
formas de acoso, explotacion y prejuicios sexistas.
Por su parte, la Conferencia Mundial de Derechos
Humanos (Viena) subraya la universalidad de
los derechos humanos aplicable a personas
con discapacidad, y se reafirma que cualquier
discriminaciéon directa o trato negativo es
una violacion de sus derechos, y se insta a los
gobiernos a adoptar o modificar legislaciones
para garantizar su igualdad de oportunidades
mediante la supresién de obstaculos fisicos,
econdémicos, sociales y psicoldgicos.

En sintesis, la normativa internacional opera como
un sistema de proteccion multinivel:

1)establece el principio general de nodiscriminacion
como norma imperativa;

2) otorga un fuero especial y derechos laborales
especificos a la maternidad; y

3) impone a los Estados la obligacion de adoptar
medidas positivas (accion afirmativa) para alcanzar
la igualdad sustantiva de las mujeres en todas las
esferas, eliminando las barreras derivadas de la
maternidad o el sexo.
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Principio general de no discriminacién
en el Sistema Interamericano

Por su parte, el Sistema Regional Interamericano
refuerza la base de la no discriminacion establecida
globalmente, obligando a los Estados a garantizar
el pleno goce de los derechos sin distincion: Se
tiene la Declaracion Americana de los Derechos y
Deberes del Hombre (articulo Il), la cual establece
la igualdad de todas las personas ante la ley y
la prohibicion de toda distinciéon basada en raza,
sexo, idioma, credo o cualquier otra indole.

La Convencion Americana sobre Derechos
Humanos - Pacto de San José (Articulo 1.1),
compromete a los Estados a respetar y garantizar
el libre y pleno ejercicio de los derechos y
libertades reconocidos en la Convencion a toda
persona sujeta a su jurisdiccion, sin discriminacion
alguna por motivos de sexo, color, origen nacional
0 social, posicion econdémica, o cualquier otra
condicién social.

Ademas, la Convencion Interamericana para
Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra
la Mujer (Convencion de Belém do Para) establece
el derecho fundamental de las mujeres a vivir
una vida libre de violencia (Art. 4). El despido
discriminatorio por embarazo o maternidad puede
ser interpretado en este marco como una forma de
violencia econémica o laboral que menoscaba el
goce y ejercicio de sus derechos humanos.

En resumen, el marco internacional obliga a los
Estados no solo a prohibir la discriminacion por
maternidad, sinotambién aimplementar unapolitica
activa y especifica para asegurar que las mujeres
puedan ejercer su derecho al trabajo en igualdad
de condiciones, sin que la maternidad represente
una desventaja o una causa de exclusion laboral.

No obstante, persisten brechas en el ambito
del derecho y la practica judicial, a pesar del
reconocimiento del derecho a la no discriminacion
y a la igualdad de las mujeres para el efectivo goce
y ejercicio de sus derechos humanos reconocidos
en los instrumentos internacionales previamente
sefalados, es decir, en la incorporacion del género
en las politicas publicas.
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Situacion de violencia y discriminacién
de las mujeres trabajadoras embarazadas

Tal como se muestra se registran avances legales
significativos en materia de proteccién de las
mujeres trabajadoras en estado de embarazo,
como parte de los esfuerzos en la lucha contra
la discriminacién por motivos de sexo y género,
situacion fundamental para garantizar la igualdad
de derechos y oportunidades para las mujeres,
especialmente durante el embarazo, la maternidad
y la lactancia. Ante la supuesta universalidad e
igualdadque constaeninstrumentosinternacionales
de derechos humanos, la realidad no siempre
coincide con los marcos legales. Historicamente,
a las mujeres se les relegaba a la esfera privada y
doméstica, al estar practicamente excluidas de la
esfera publica, y como destino principal el trabajo
no remunerado en casa.

En la actualidad, muchas mujeres han ingresado
al mercado de trabajo remunerado, pero sin
dejar atras los roles asignados por el patriarcado,
teniendo doble o ftriple presencia, primero en
el trabajo remunerado, segundo en el trabajo
doméstico-privado, y tercero, en el trabajo
comunitario, el cual generalmente es voluntario en
pro de otras personas. A lo anterior, se suman otras
dificultades que enfrentan las mujeres en el trabajo
como la segregacion y las bajas remuneraciones
en comparacion con sus pares. Adicionalmente,
muchas mujeres trabajadoras se ven obligadas a
renunciar al trabajo por su estado de embarazo y
cuidado de sus hijos e hijas. ademas, en algunos
centros de trabajo persiste la practica ilegal de
pedir pruebas de embarazo, como requisito para la
contratacion laboral.

Otros tipos de discriminacion como la segregacién
salarial es un mecanismo de “la sociedad capitalista
para mantener la superioridad de los hombres
sobre las mujeres, ya que impone salarios bajos
para las mujeres en el mercado de trabajo; al tener
salarios mas bajos las mantiene dependientes
de los hombres, y a ser mas vulnerables ante la
violencia, al tener poca autonomia econémica para
mantenerse econdémicamente ellas y sus hijos e
hijas.

La segregacién de las mujeres por motivos de
embarazo es una practica ilegal que afecta a las
mujeres, ya que trata de manera desfavorable
a la trabajadora debido a su embarazo, parto
o condiciones médicas relacionadas con el
embarazo, discriminacion que se manifiesta como
la negacion de un ascenso, reduccion de salario,
despidos o trato hostil.

En este sentido, la division sexual del trabajo
relega a las mujeres el espacio privado, realizar
tareas domésticas y la visién del cuidado de la
familia como un asunto “natural” y propio del sexo
femenino, tareas a realizarse primordialmente por
amor y vocacion hacia la familia, segun lo expuesto
por Carole Pateman (1995). Asi, la discriminacion
por embarazo se manifiesta como un trato
desfavorable hacia las trabajadoras, ejemplos de
este tipo de discriminacion incluye: la negacién de
un ascenso, la reduccion de salario, despidos, el
trato hostil; y en el espacio del hogar se tiene como
destino de las mujeres el quehacer de las tareas
domeésticas y el cuidado de los hijos. Ambos puntos
ilustran como las mujeres enfrentan desafios desde
la discriminacion en el trabajo debido al embarazo
hasta las expectativas sociales y la asignacion
tradicional de roles que limitan su participacion y
valoracion en el ambito publico y laboral.

Pese a los avances normativos en materia de
proteccion de la maternidad, persisten denuncias
por violencia contra las mujeres trabajadoras
por motivos de embarazo, discriminacién que
puede ser de forma directa o indirecta, puede
incluir despidos injustificados, negacion de
ascensos, acoso laboral y trato desfavorable en
las condiciones de trabajo. La discriminacion
directa implica un trato menos favorable explicito,
mientras que la discriminacion indirecta se
manifiesta a través de politicas o practicas que,
aunque no parecen discriminatorias a simple vista,
afectan desproporcionadamente a las mujeres
embarazadas.

Discriminacion directa: puede ser el hecho de
despedir a una empleada por motivos de embarazo
0 por situaciones relacionadas con su embarazo, la
no renovacioén de su contrato al finalizar su periodo



por estar embarazada también se considera
discriminacion; la negativa a contratar o rechazar
la solicitud de empleo de una mujer embarazada
por su condicion; si a una trabajadora embarazada
se le niegan aumentos salariales o promociones
que si se otorgan a otros empleados en situaciones
similares, excluir a una empleada embarazada de
formaciones o proyectos importantes debido a su
estado.

Discriminacion indirecta: es la ausencia de politicas
que no contemplen las necesidades especificas
de las mujeres embarazadas tales como controles
médicos o licencias por complicaciones; exigir
a una empleada embarazada realizar viajes o
desplazamientos que pongan en riesgo su salud;
el hecho de imponer horarios inflexibles que
dificulten la conciliacién con el embarazo o la
maternidad. No realizar adaptaciones necesarias
en el puesto de trabajo para facilitar el desempefio
de una empleada embarazada. Se destaca que la
discriminacién por embarazo afecta a las mujeres
en su salud fisica y emocional; por ello, se deben
tomar las medidas necesarias para garantizar la
igualdad de trato y oportunidades para las mujeres
embarazadas en el ambito laboral.

En El Salvador, en el periodo de octubre 2023 a
septiembre 2024, la Procuraduria General de la
Republica brinddé 56 asistencias por vulneracién
de derechos a mujeres embarazadas. De
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manera similar, datos de la Direccion General de
Inspeccion de Trabajo, del Ministerio de Trabajo y
Previsidn Social, detallan las denuncias recibidas
por despidos injustificados durante el periodo
de enero a diciembre 2023, contabilizando 63
solicitudes de asesoria por despido y 1 despido
en garantia de maternidad, mientras que en el afio
2024 el total fue de 89. Estos datos son cruciales
para evaluar la proteccién de la estabilidad laboral
y el cumplimiento normativo por parte del sector
empleador en el territorio nacional.

Estos registros reflejan una marcada aceleracion
en los incidentes laborales que afectan Ila
estabilidad de las trabajadoras embarazadas,
poblacion protegida por la garantia de maternidad
establecido en el Cddigo de Trabajo. En 2023, se
registraron 63 solicitudes formales por despido
injustificado, ademas de una denuncia bajo la
figura de despido en garantia de maternidad;
este dato subraya la vulnerabilidad particular de
las trabajadoras embarazadas y la necesidad de
mecanismos de proteccién reforzada (fuero de
maternidad). Mientras que, en el periodo 2024, el
volumen de denuncias se elevd a 89, indicando
un aumento interanual de aproximadamente el
41.27%. Este repunte demanda una evaluacién
de los factores subyacentes, que pueden incluir
desaceleracion econdmica, cambios en la politica
empresarial, 0 mayor acceso a los mecanismos de
denuncia por parte de las trabajadoras afectadas.

Tabla No. 1
El Salvador. Solicitudes por despido, datos desagregados por departamento. Anos 2023- 2024

2023

Mujeres
embarazadas

Departamento

2024
Mujeres Despido en

embarazadas %a;ﬁi?ﬂ?dgﬁ

Despido en
garantia de
maternidad

San Salvador 38 1 67 6
La Libertad 15 0 19 0
Chalatenango 0 0 0 0
Santa Ana 1 0 2 0
Sonsonate 1 0 0 0
Ahuachapan 1 0 1 0
La Paz 5 0 1 0
San Miguel 0 0 0 0
Usulutan 0 0 2 0
Morazan 0 0 0 0
La Unioén 1 0 0 0
San Vicente 0 0 0 0
Cabanas 1 0 1 0
Cuscatlan 0 0 0 0
| Total 63 1 83 6 )

Fuente: MTPS. 2025.
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Proteccién judicial de la maternidad y
los derechos laborales

En ElI Salvador, las mujeres embarazadas
tienen diferentes derechos laborales y de salud,
incluyendo licencia por maternidad, proteccién
contra despidos y acceso a atencién médica
adecuada. Estos derechos estan garantizados por
leyes y normativas como el Cddigo de Trabajo y la
Constitucién. En este marco, la igualdad de género
es un principio constitucional que establece que los
hombres y mujeres tienen los mismos derechos y
deberes ante la ley.

El principio y a la vez derecho de no discriminacion
es una categoria regulada en casitodos los tratados
internacionales de derechos humanos, donde
la perspectiva de género es una herramienta de
analisis que busca mejorar las condiciones de vida
de mujeres y hombres.

De la misma manera, la Constitucion establece en
su art. 42 inc. 1° que “la mujer trabajadora tendra
derecho a un descanso remunerado antes y
después del parto, y a la conservacién del empleo”.
Al respecto, la jurisprudencia constitucional ha
establecido en la resolucion judicial referente
al sobreseimiento de 3 de junio de 2005 y en la
sentencia de 4 de mayo de 2011, amparos 879-
2003 y 100-2009 que, aun cuando existan
causas legales para despedir a una mujer
embarazada, esta debe conservar su trabajo o
empleo hasta que finalice el lapso de descanso
que le corresponde después del parto. Es decir,
hasta finalizado dicho periodo se podra hacer
efectivala separacion de su cargo y se le debera
respetar su derecho de audiencia siempre que
este sea un requisito previo a la destitucion.”

Este articulo tiene relacién con el articulo 113
del Codigo de Trabajo, al senalar que: “desde
que comienza el estado de gravidez hasta que
concluyan seis meses posteriores al descanso
postnatal, el despido de hecho o el despido con
juicio previo reinstalo, no produciran la terminacion
del contrato de la mujer trabajadora, excepto
cuando la causa de estos haya sido anterior al
embarazo. Disposicion que establece una garantia
de estabilidad laboral reforzada para la trabajadora
gestante, proteccidn que se extiende desde el inicio

del embarazo hasta los seis meses posteriores
al periodo de descanso postnatal. Durante este
lapso, cualquier modalidad de despido (de facto
0 con juicio previo) se considera ineficaz para
extinguir el contrato de trabajo, salvo que la causa
invocada sea anterior a la gestacion. Aun en este
ultimo caso, los efectos del despido solo surtiran
efectos una vez concluido el periodo de proteccién
mencionado. El incumplimiento de esta obligacién
por parte del empleador es una infraccion
sancionable con una multa equivalente de tres
a seis salarios minimos mensuales del sector
comercio y servicios, sin que ello menoscabe el
resto de los derechos reconocidos a la trabajadora
embarazada en la normativa laboral.

El articulo 246 del Cddigo Penal tipifica como
delito la discriminacién laboral por razén del
estado de gravidez: “El que produjere una grave
discriminacién en el trabajo por razén del sexo,
estado de gravidez, origen, estado civil, raza,
condicion social ofisica, ideas religiosas o politicas,
adhesion o no a sindicatos y a sus acuerdos,
vinculos de parentesco con otros trabajadores de la
empresa y no restableciere la situacién de igualdad
ante la ley después de los requerimientos o sancién
administrativa, reparando los dafos econémicos
que se hubieren derivado, sera sancionado con
prisibn de 6 meses a 2 afnos. Asimismo, entre los
derechos laborales reconocidos en la legislacién
se tienen los siguientes:

* Licencia por maternidad: Las trabajadoras
tienen derecho a una licencia por maternidad de
16 semanas, con goce de salario, incluyendo 10
semanas después del parto.

» Estabilidad laboral: La ley protege a las mujeres
embarazadas contra el despido, asegurando la
conservacion de su empleo durante el periodo
de embarazo y licencia por maternidad.

* Proteccion contra despidos: Si una mujer
embarazada es despedida, la ley busca
garantizar su reinstalo, ya sea como medida
cautelar o como efecto de una sentencia.

* Permisos para consultas médicas: Las
trabajadoras tienen derecho a permisos
remunerados para asistir a consultas médicas



relacionadas con el embarazo y al curso de
preparacion al parto.

» Salas cuna: Las leyes regulan la obligacion de
empleadores de instalar y mantener salas cuna
y lugares de custodia para los hijos e hijas de las
personas trabajadoras.

* Informar sobre el trabajo: Si el trabajo pudiera
afectar la salud de la madre o del feto, la
trabajadora debe informar a su empleador.

» Derechos de salud: Las mujeres embarazadas
tienen derecho a recibir atencion integral,
adecuada, veraz, oportuna Yy eficiente,
respetando sus costumbres, valores, creencias
y condicion de salud.

* Atencion médica adecuada: Deben recibir
atencidon médica de calidad durante el embarazo,
parto y posparto.

» Trato digno: Tienen derecho a recibir un trato
digno y respetuoso.

» Adaptacion del trabajo: Si el trabajo requiere
esfuerzo fisico considerable, se debe adaptar o
evitar después del cuarto mes de embarazo.

» Licencia por lactancia: Tienen derecho a
descansos para amamantar a sus bebés durante
el periodo de lactancia.

Practica judicial sobre la proteccion de
la maternidad en El Salvador

Respectoalajurisprudenciarelevante de proteccion
de la maternidad, se cita la Inconstitucionalidad
con ref. 62-2018, pronunciada por Sala de lo
Constitucional de la Corte Suprema de Justicia la
cual se refiere a la inconstitucionalidad por omision.

La inconstitucionalidad por omisién se configura
cuando los 6rganos legislativos, como la Asamblea
Legislativa, incumplen su obligacion de desarrollar
normas para hacer efectivos los mandatos
constitucionales, especialmente cuando esta
inaccién se prolonga injustificadamente e impide
la aplicacion practica de derechos fundamentales.
Esta obligacion de legislar se ve reforzada por
instrumentos internacionales como la Convencién
de Belém do Para, que califica como violencia
contra la mujer la tolerada por el Estado y le ordena
expresamente modificar o abolir leyes y practicas
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que permitan su persistencia.

En el caso concreto, se solicit6 a la Corte
Suprema de Justicia que declarara esta figura
debido a la omisién absoluta de la Asamblea
Legislativa para regular el derecho al reinstalo de
la mujer embarazada que ha sido despedida. Esta
obligacién de legislar, segun la demanda, deriva
directamente del articulo 42 (inciso primero) de la
Constituciéon, en conexion con los articulos 2, 50
y 65 que consagran el derecho a una proteccion
jurisdiccional efectiva, a la seguridad social y a la
salud.

Art. 2 [inc. 1°] Toda persona tiene derecho a la
vida, a la integridad fisica y moral, a la libertad, a
la seguridad, al trabajo, a la propiedad y posesion,
y a ser protegida en la conservacion y defensa de
los mismos.

Art. 42 [inc. 1°] La mujer trabajadora tendra
derecho a un descanso remunerado antes y
después del parto, y a la conservacién del empleo.

Art. 50.- La seguridad social constituye un servicio
publico de caracter obligatorio. La ley regulara
sus alcances, extensién y forma. Dicho servicio
sera prestado por una o varias instituciones,
las que deberan guardar entre si la adecuada
coordinacién para asegurar una buena politica
de proteccién social, en forma especializada y
con 6ptima utilizacion de los recursos. Al pago
de la seguridad social contribuiran los patronos,
los trabajadores y el Estado en la forma y cuantia
que determine la ley. El Estado y los patronos
quedaran excluidos de las obligaciones que les
imponen las leyes en favor de los trabajadores,
en la medida en que sean cubiertas por el Seguro
Social.

Art. 65. La salud de los habitantes de la
Republica constituye un bien publico. El Estado
y las personas estan obligados a velar por su
conservacion y restablecimiento. El Estado
determinara la politica nacional de salud vy
controlara y supervisara su aplicacion.

La demandante argumentoé que la falta de una ley
que regule especificamente el derecho de una
mujer embarazada despedida a ser reintegrada en
su trabajo vulnera sus derechos constitucionales
a la proteccién judicial, la seguridad social y la
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salud. Explicé que, al no existir una “accion legal’
expresa para solicitar este reintegro, los jueces se
encuentran atados de manos. El Cédigo de Trabajo
solo permite pedir la reinstalacion durante una
audiencia conciliatoria, no mediante una demanda.
Por ello, si una trabajadora presenta un recurso
pidiendo ser readmitida, el juez podria rechazarlo
por no estar previsto en la ley, dejandola sin la
proteccién que la Constitucion le garantiza.

En esencia, existia un vacio legal que impide
proteger efectivamente el empleo de la mujer
embarazada, contradiciendo el mandato
constitucional.

Como respuesta, la Sala de lo Constitucional de la
Corte Suprema de Justicia de El Salvador analizdé
los estandares universales, interamericanos y
nacionales en materia de proteccién laboral a
la mujer gestante y su derecho a la estabilidad
laboral reforzada, relacionada con su derecho a la
igualdad y no discriminacién en razén de género y
condicién de embarazo. Enfatizé que la normativa
nacional busca prevenir y sancionar el delito de
discriminacién laboral basado en el estado de
gravidez de la empleada, por lo que la posibilidad
de reinstalo se erige como una garantia para negar
la validez del despido.

Finalmente, la CSJ identific6 que existe
una omision legislativa al no regular el
procedimiento de reinstalacién laboral para mujeres
embarazadas despedidas, ya sea como medida
cautelar o por resolucién judicial, incumpliendo asi
un mandato constitucional. Sin embargo, confirmé
la constitucionalidad del articulo impugnado,
estableciendo que:

1.La trabajadora puede acudir a la via judicial
donde se evaluaran los argumentos y pruebas
del empleador.

2.En caso de despido directo, se presume

injustificado y corresponde al empleador
demostrar causas ajenas y anteriores al
embarazo.

3.Se mantiene la proteccion durante los seis
meses posteriores al postparto.

Como resultado, la Corte declaré Ila
inconstitucionalidad por esta omision y otorgd un

plazo de seis meses a la Asamblea Legislativa para
subsanarla, manteniendo vigentes las protecciones
laborales existentes durante este proceso.

Sostuvo que, la falta de regulacion normativa de
acuerdo con el art. 42 inc. 1° Cn. también vulnera
los arts. 2 inc. 1°, 50 y 65 Cn., especificamente los
derechos a la proteccion jurisdiccional, seguridad
social y salud. En relacién con la violacién al art.
2inc. 1° Cn., la actora afirma que los jueces estan
sujetos a la Constitucion y a las leyes.

Bajoestapremisa, consideraquelaomisiénalegada
vulnera el derecho a la proteccion jurisdiccional, ya
que el Cédigo de Trabajo no prevé que la mujer
embarazada pueda reclamar por la via de la accion
su reinstalo para que su derecho a conservar su
empleo y el de la seguridad social obligatoria estén
garantizados.

Al no estar previsto, los jueces no pueden fallar
al respecto, porque, de lo contrario, habria una
extralimitacion en la funcién jurisdiccional. En esta
linea de analisis, sefiala que cuando se plantea
una demanda solicitando el reinstalo de una
mujer embarazada, la autoridad judicial puede
declararla improponible, porque el reinstalo solo
esta regulado en el art. 414 CT como una medida
que puede pedirse o proponerse por alguno de
los intervinientes en la audiencia conciliatoria,
debiendo conocer solamente de los salarios no
devengados por causa imputable al patrono.

En sintesis, la demandante argumenté que la
falta de una ley que regule especificamente el
derecho de una mujer embarazada despedida
a ser reintegrada en su trabajo vulnera sus
derechos constitucionales a la proteccion judicial,
la seguridad social y la salud.

Como resultado de la declaracion de
inconstitucionalidad, la Asamblea Legislativa en
la Plenaria N° 94 celebrada el 8 de febrero de
2023, aprobé incorporar al articulo 113-A al Cédigo
de Trabajo, con el fin de garantizar el reinstalo
de las mujeres en estado de gestacion que han
sido despedidas, ya sea como medida cautelar o
como efecto de la sentencia. EIl vigente articulo
113 establece que una embarazada no podra ser
despedida de su trabajo seis meses después de
haber dado a luz. - Ademas, el juez o jueza de lo



Laboral podra decretar de oficio, o a peticién de
la parte ofendida, la medida cautelar de reinstalo”.

Este punto es un factor clave en la proteccion
porque se trata de una reforma legal que amplia
la proteccién laboral para mujeres embarazadas,
especificamente sobre el derecho a reinstalacion
y la extension del periodo de estabilidad. Incluyen
la aprobacion de un nuevo articulo 113-A, el
contenido del articulo 113 existente y los nuevos
mecanismos de reinstalacion.

Por tanto, se establece de manera explicita el
derecho al reinstalo (reintegro a su puesto) para
las trabajadoras despedidas durante su embarazo,
ya sea como una medida cautelar inmediata o
como resultado de una sentencia definitiva.

Esta nueva norma complementa la proteccion ya
existente en el articulo 113, que anula cualquier
despido durante el embarazo y el descanso
postnatal, a menos que la causa sea anterior al
embarazo.

La reforma introduce dos aspectos claves:

1.Extensién del periodo de proteccién: La
estabilidad laboral ahora se garantiza
hasta seis meses después del parto, ampliando
significativamente el amparo legal.

2,Mecanismo de reinstalacion efectivo: Se otorga
al juzgado de lo laboral la facultad de ordenar
el reintegro inmediato de la trabajadora a su
puesto, ya sea por su propia iniciativa o a
peticion de la mujer afectada, asegurando asi
que la proteccién legal no sea solo tedrica, sino
practica y expedita.

En esencia, esta reforma cierra una brecha legal y

ofrece una herramienta concreta para hacer valer

Conclusiones y

De la informacion proporcionada se concluye que
la discriminacién laboral por embarazo, parto o
condiciones médicas relacionadas es una practica
ilegal que perjudica directamente a las mujeres
trabajadoras, manifestandose en acciones como
la negacidon de ascensos, reducciones salariales,
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el derecho a la estabilidad laboral reforzada de
las mujeres durante la gestacién y la maternidad
temprana.

El Observatorio econdmico y laboral de las mujeres
respecto a la proteccidon de las trabajadoras
embarazadas refirid que las garantias de proteccién
y cumplimento de los derechos laborales relativos
a la maternidad es vital para asegurar la equidad
en el empleo y promover la igualdad de género en
el ambito laboral. En consecuencia, es importante
el cumplimiento de la reforma al Cédigo de Trabajo
aprobada porlaAsamblea Legislativa el 8 de febrero
de 2023, con el objetivo de garantizar el reinstalo
inmediato de las trabajadoras despedidas durante
el embarazo o en el periodo posnatal a través de
medidas cautelares o sentencias judiciales, ya sea
de oficio o a solicitud de la persona afectada. En
otras palabras, los jueces y juezas, al conocer del
despido ilegal de una mujer embarazada o en el
periodo posnatal, deberian ordenar su reinstalo
(ORMUSA, 2024).

Las mujeres enfrentan brechas desfavorables
en el empleo, las cuales se reflejan en desigual
participacién y acceso al empleo, concentracion en
puestos de trabajo y sectores subrepresentados
con poca cualificacion y feminizados, en los
cuales los salarios son mas bajos y hay menores
oportunidades de formacion y promocion
profesional. De igual manera, persiste una brecha
salarial negativa para las mujeres (ORMUSA,
2022). Por tanto, la proteccion de la trabajadora
embarazada es fundamental para garantizar la
igualdad de género en el ambito laboral y asegurar
un ambiente de trabajo saludable y seguro para
todas las mujeres.

recomendaciones

despidos y trato hostil. Este trato desfavorable
se enmarca, ademas, en un contexto social mas
amplio donde la divisién sexual del trabajo, relega
tradicionalmente a las mujeres al ambito privado
y las responsabilidades domésticas y de cuidado,
vistas como tareas “naturales” realizadas por amor,
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lo cual refuerza una vision que limita el desarrollo
profesional y la igualdad de las mujeres en el
espacio publico.

Los datos presentados evidencian una preocupante
y acelerada escalada en los incidentes laborales
que amenazan la estabilidad de las trabajadoras
amparadas por la garantia de maternidad. El
aumento interanual del 41.27% en las denuncias
(pasando de 63 solicitudes de despido injustificado
en 2023 a 89 en 2024, mas una denuncia
especifica por despido en garantia de maternidad
en 2023) subraya la vulnerabilidad extrema de esta
poblacion, a pesar de estar legalmente protegida
por el Codigo de Trabajo y el fuero de maternidad.

Este repunte no solo indica una falla sistémica
0 un incremento en las practicas ilegales de
discriminacién contra las embarazadas, sino que
también exige una evaluacion urgente de las
causas profundas—ya sean factores econémicos,
cambios en las politicas empresariales o una
mayor concienciacion y acceso a los mecanismos
de denuncia—a fin de implementar medidas de
proteccién y fiscalizacion mas robustas y efectivas
que aseguren el cumplimiento de la ley.

En consecuencia, es necesario reforzar los
mecanismos de proteccion y fiscalizacion laboral

para fortalecer la fiscalizacion por parte de las
autoridades laborales para detectar y sancionar la
discriminacién y el despido ilegal de trabajadoras
embarazadas, dada la marcada aceleracion en el
volumen de denuncias, Esto debe complementarse
con la simplificacion de los mecanismos de
denuncia y la provision de asistencia legal gratuita
y especializada a las trabajadoras afectadas
por el incumplimiento del fuero de maternidad,
asegurando asi que la proteccién legal establecida
en el Cédigo de Trabajo se traduzca efectivamente
en la estabilidad laboral.

Se deben promover e incentivar politicas de
corresponsabilidad y equidad de género dentro
de las empresas. Esto incluye la sensibilizacion
activa a empleadores y personal directivo sobre
la ilegalidad del trato desfavorable por embarazo
y la necesidad de desvincular la maternidad de la
penalizacion laboral.

Ademas, deben adoptarse medidas que
contrarresten la vision tradicional de la division
sexual del trabajo (donde el cuidado recae solo
en la mujer), fomentando la participacién paterna
y masculina en las responsabilidades de cuidado
para mitigar la presion y el sesgo de discriminacion
que sufren las mujeres en el ambito laboral.
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PROTECCION DE LAS TRABAJADORAS FRENTE
A LA VIOLENCIAY DESIGUALDAD

El presente anélisis aborda los avances y desafios estructurales del mercado laboral en El Salvador
para alcanzar la igualdad real y sustantiva para las mujeres trabajadoras. En el pais, persisten retos
criticos como la alta informalidad laboral que alcanza el 70% de los empleos ubicandose entre los
promedios mas altos de la region (CEPAL, 2024); se suma la necesidad de condiciones laborales dignas
y la equidad de género en centros de trabajo. Esta realidad, requiere diversas medidas y estrategias
contundentes, multisectoriales y de cumplimiento inmediato para proteger a las trabajadoras frente a la

violencia, discriminacién y desigualdades.

Division sexual del trabajo 'y
desigualdades laborales de las mujeres

Las normas del sistema patriarcal destinan
a las mujeres Uunicamente a realizar tareas
relacionadas al entorno del hogar, disminuyendo
sus oportunidades para desempenarse en el
trabajo publico o de participacién politica; lo
anterior, debido a las multiples discriminaciones
que enfrentan las mujeres en todo su ciclo de vida,
debido a las relaciones desiguales de poder.

Para avanzar hacia la igualdad laboral, han
sido cruciales los esfuerzos realizados por
organizaciones de mujeres para generar normativa
orientada a la eliminacion de las practicas que
violentan y discriminan a las mujeres. En las ultimas
décadas, se ha continuado adecuando el marco
juridico salvadorefio a estandares internacionales
de derechos humanos, con el objeto de promover
el goce efectivo de los derechos humanos de las
mujeres.

Actualmente, las mujeres registran grandes
progresos en materia educativa y su incorporacién
al mercado de trabajo. Sin embargo, persisten
desafios en términos de cobertura educativa,
condiciones laborales dignas, capacidad para
generar ingresos suficientes para los hogares,
equidad de género y respeto a sus derechos
laborales (Gemma, 2013). En otras palabras, hay
multiples retos que limitan el acceso igualitario a
oportunidades econdémicas y el respeto irrestricto a
los derechos laborales de las mujeresm, tal como

se demuestra en el estudio Empleo informal en
América Latina: grupos mas propensos (CEPAL
2024).

El mismo estudio analiza a 14 paises de la region
como la probabilidad de informalidad varia segun
caracteristicas socioecondmicas de las personas
ocupadas entre 2013 y 2022. De los resultados se
desprende que:

i) La educacién afecta de manera significativa
la probabilidad de que una persona trabaje en
el sector informal, cuanto mayor es su nivel
educativo, menos probable es que sea informal;

ii) La ocupacion informal suele ser mayor tanto en
jovenes como personas mayores, aunque por
razones distintas;

iilLa probabilidad de que una persona ocupada
sea informal se incrementa si es mujer,
especialmente, cuando existen dependientes en
el hogar;

iv)JUna persona ocupada que vive en una zona
urbana es menos propensa a ser informal que
alguien que vive en zonas rurales, y

v)Las personas migrantes son mas propensas a
ser informales que las nacionales.

Informalidad laboral tiene rostro de

mujer

Otro componente critico es la prevalencia de
la informalidad laboral, que se traduce en la



exclusion de una parte sustancial de la fuerza de
trabajo de los sistemas de seguridad social y la
proteccién juridica laboral. Segun proyecciones
de la Comision Econdmica para América Latina
y el Caribe (CEPAL, 2024), el 70% de empleos
en El Salvador opera bajo la informalidad, lo que
representa una de las tasas mas elevadas de la
region, solo superada por Bolivia, Honduras y
Guatemala. = Ademas, enumera las siguientes
caracteristicas en la participacion laboral de las
mujeres.

* Mayor probabilidad de ser ocupadas
informales que los hombres, situacion
que se agudiza cuando existen personas
dependientes en el hogar requiriendo cuidados.
La representacion femenina en la informalidad
responde a la segregacion ocupacional en
sectores con alta informalidad como trabajo
doméstico, comercio informal y servicios,
caracterizados por menor regulacion y proteccion
social.

* Doble carga laboral: La conciliacion entre
trabajo remunerado y trabajo de cuidados no
remunerado empuja a las mujeres hacia empleos
informales que ofrecen flexibilidad, aunque
sacrificando seguridad laboral y derechos
fundamentales.

¢ Discriminaciéon estructural: Las barreras
en el mercado formal, incluyendo diferencias
salariales y menores oportunidades de ascenso,
fuerzan a las mujeres hacia la economia informal
donde, aunque estas barreras son menos
visibles, permanecen igualmente presentes.

De igual manera, persiste la brecha salarial de
género. La Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) estima que, a nivel global, las mujeres ganan
aproximadamente 20% menos que los hombres por
trabajo de igual valor. Esta brecha se explica
mediante multiples factores interconectados como:

¢ La penalizacién por maternidad: las madres
trabajadoras enfrentan salarios sistematicamente
mas bajos, disparidad que se intensifica con el
numero de hijos e hijas.
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e Subvaloracion del trabajo femenino:
las mujeres estan sobrerrepresentadas en
sectores infravalorados y mal remunerados,
particularmente en trabajos de cuidado,
educacion, salud y servicios sociales.

* Desigual distribucién del trabajo de cuidados:
las mujeres realizan tres horas mas diarias de
trabajo de cuidados no remunerado que los
hombres a escala global, incluyendo tareas
domésticas y cuidado de nifios y personas
mayores.

Mercado laboral salvadoreiio refleja y
profundiza las desigualdades de género

De los datos de la Encuesta de Hogares de
Propésitos  Multiples (2023) respecto a la
participacion laboral de las mujeres se confirman
las brechas de desigualdad:

* Participacion laboral desigual: Mientras
el 76.8% de los hombres en edad de trabajar
acceden a empleo remunerado, solo 45.5%
de las mujeres logra incorporarse al mercado
laboral formal.

¢ Brecha salarial creciente: El salario promedio
de las mujeres ($358.39) es 25% inferior al de
los hombres ($448.04), con una diferencia que
aumento de $59.98 en 2022 a $89.65 en 2023.

e Distribucion desigual del trabajo no
remunerado: El 34.7% de las mujeres en edad
de trabajar se dedica exclusivamente a labores
domésticas y de cuidados no remunerados,
frente a solo 1.4% de los hombres en situacion
similar.

En consecuencia, la discriminacion laboral
por razon de género dgenera consecuencias
estructurales de la desigualdad que trascienden
el ambito individual y se proyectan sobre toda la
estructura social, por ejemplo:

¢ Feminizacion de la pobreza: La combinacion
de menor participacién laboral, brechas
salariales e interrupciones en las trayectorias
laborales debido al trabajo de cuidados conduce
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a vulnerabilidad econdmica cronica que se
perpetua hasta la vejez.

* Perpetuacion de roles de género: cuando
las mujeres ganan menos que los hombres,
resulta econémicamente desventajoso para las
familias redistribuir equitativamente el trabajo
remunerado y no remunerado, reforzando asi la
division sexual del trabajo.

o Déficit de proteccion social: La
sobrerrepresentaciéon en el empleo informal
excluye a las mujeres de beneficios
fundamentales como licencias de maternidad
remuneradas, acceso a pensiones y proteccion
contra el desempleo.

Marco teodrico sobre violencia laboral
contra las mujeres

A raiz de la cultura patriarcal, las mujeres sufren
violencia en cualquier ambito, ya sea privado o
publico, pero se debe diferenciar la violencia hacia
las mujeres en otros contextos de la violencia de
género. Al analizarla desde la interseccionalidad,
en muchos casos, esta relacionada con multiples
factores.

La interseccionalidad es un concepto que analiza
como las diferentes identidades sociales, como el
género, la raza, la clase, la orientacion sexual, etc.,
se entrelazany se combinan paracrearexperiencias
Unicas de discriminacion y opresién. No se trata
de sumar identidades, sino de entender como
interactian y se potencian entre si para generar
desigualdades complejas (BID, 2022).

Violencia y acoso laboral por motivos de género,
esta referido a las practicas culturales machistas
basadas en roles, comportamientos, actividades
y atributos creados por la sociedad, y que se
consideran adecuados para hombres y mujeres.

Para conceptualizar la violencia hacia las mujeres
por razon de su sexo es Uutil la definicion del
Convenio 190 de la OIT sobre la violencia y el
acoso, ratificado por El Salvador, el 7 de junio de
2022. Este refiere que:

a) La expresion «violencia y acoso en el
mundo del trabajo designa un conjunto de
comportamientos y practicas inaceptables, o de

amenazas de tales comportamientos y practicas,
ya sea que se manifiesten una sola vez o de
manera repetida, que tengan por objeto, que
causen 0 sean susceptibles de causar, un dafio
fisico, psicolégico, sexual o econdmico, e incluye
la violencia y el acoso por razén de género, y

b) la expresion violencia y acoso por razén
de género, designa la violencia y el acoso que
van dirigidos contra las personas por razén de
su sexo o0 género, o que afectan de manera
desproporcionada a personas de un sexo o género
determinado, e incluye el acoso sexual.

La violencia y acoso en el mundo del trabajo son
practicas negativas en el area laboral que afecta a
hombres y mujeres, en cambio la violencia laboral
por motivos de género, va dirigida a las mujeres
en razon de su sexo, por ejemplo, el maltrato y
discriminacion en razén de su estado de embarazo,
situaciones que implican solamente a las mujeres
y no a los hombres, por la condicion biologica de
las primeras.

La definicion de violencia hacia las mujeres se
relaciona con el articulo art. 8 letra b) LEIV que
describe el acoso en el ambito laboral como:
la accion de hostilidad fisica o psicologica que de
forma sistematica y recurrente, se ejerce sobre una
mujer por el hecho de serlo en el lugar de trabajo,
con la finalidad de aislar, intimidar o destruir las
redes de comunicacién de la persona que enfrenta
estos hechos, dafhar su reputacion, desacreditar
el trabajo realizado o perturbar u obstaculizar el
ejercicio de sus labores.

En este sentido, la violencia laboral hacia las
mujeres por motivos de sexo se vincula también
con la misoginia del agresor, actitudes que se
manifiestas a través de conductas de odio,
implicitas o explicitas, contra todo lo relacionado
con lo femenino, como rechazo, aversién vy
desprecio hacia las mujeres. (art. 8 d. LEIV). Estas
conductas también pueden darse en el ambito
laboral como en el privado, ya que los agresores
misoginos estan en todas partes, y los mensajes de
discriminacién también estan presentes en virtud
del sexismo social que naturaliza la subordinacién
de las mujeres en la sociedad (art. 9 letra g,
definicién de violencia simbdlica).
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Para comprender de mejor manera la violencia
laboral en contextos de desigualdad de género es
util el termino de sexismo.

a.

b.

Sexismo laboral: se refiere a cualquier forma
de discriminacion, prejuicio o trato injusto
basado en el género o sexo de una persona,
que puede manifestarse en diversas formas,
desde la desigualdad salarial y de oportunidades
hasta microagresiones y entornos laborales
hostiles. La LEIV en el art. 8 letra J, describe
el sexismo como toda discriminacion que se
fundamenta en la diferencia sexual que afecta
toda relacién entre seres humanos y abarca
todas las dimensiones cotidianas de la vida
privada o publica que define sentimientos,
actitudes y acciones.

El sexismo en el ambito laboral puede ir
disfrazado de un supuesto proteccionismo
hacia las mujeres, llamado teoria del
sexismo ambivalente (sexismo benevolente
y hostil) formulada por Glick y Fiske (1996).
Conceptualmente puede ser calificada como
“sexista” toda evaluacion (positiva o negativa)
que se haga de una persona en las dimensiones
cognitiva, afectiva y conductual, tomando como
base la categoria sexual biolégica a la que
pertenece esa persona (hombre o mujer).

Las actitudes ambivalentes se presentan cuando
una persona mantiene simultdneamente dos
evaluaciones de signo opuesto hacia el mismo
objeto de actitud. En el caso del sexismo, la
ambivalencia consistiria en que se presentan
subjetivamente en el individuo actitudes
simultaneas de signo negativo (hostilidad) y de
signo positivo (benevolencia) hacia el mismo
objeto de actitud, que en este caso son las
mujeres como grupo (Glick y Fiske, 1996). De
ahi que, de acuerdo con esta teoria, se postulen
dos tipos de sexismo: el sexismo hostil y el
sexismo benevolente.

Sexismo benevolente se caracteriza por
actitudes aparentemente positivas hacia las
mujeres como la admiracién o proteccién, pero
que en realidad refuerzan los estereotipos
de género tradicionales y la subordinacion
femenina. Aunque puede parecer una forma

de "sexismo amable", en realidad perpetua la
desigualdad y limita las oportunidades de las
mujeres (Luna-Bernal y Laca-Arocena, 2017).

El sexismo benevolente es un conjunto de
actitudes hacia las mujeres que refuerzan los
estereotipos y roles tradicionales de género, pero
que se presentan subjetivamente en el individuo
sexista con un tono afectivo positivo que suscita
en él conductas tipicamente caracterizadas como
prosociales hacia las mujeres -por ejemplo, de
ayuda o de busqueda de intimidad con ellas, por
ejemplo, la autorrevelacion. Segun Ferragut y
Tallo (2013), el sexismo benevolente se refiere a
la creencia de que las mujeres son un grupo que
necesita proteccién debido a su debilidad.

d. De acuerdo con Glick y Fiske (1996), el sexismo
hostil se define como un conjunto de actitudes
de prejuicio y conductas discriminatorias hacia
las mujeres basadas todas ellas en la creencia
de la supuesta inferioridad de las mujeres como
grupo que coincide con el sexismo en el sentido
tradicional.

e. El sexismo también se vincula con las relaciones
de poder entre hombres y mujeres, para el
caso, el articulo 7 LEIV, presume que los tipos
y modalidades de violencia hacia las mujeres,
tienen como origen la relacion desigual de
poder o de confianza; en la cual, las mujeres se
encuentran en posicion de desventaja respecto
de los hombres, consistiendo en: a) Relaciones
de poder: caracterizadas por la asimetria, el
dominio y el control de una o varias personas
sobre otra u otras. b) Relaciones de confianza:
se basanenlos supuestos de lealtad, credibilidad,
honestidad y seguridad que se establecen
entre dos 0 mas personas. La desigualdad en
las relaciones de poder o confianza pueden
subsistir, aun cuando haya finalizado el vinculo
que las origing, independientemente del ambito
llevado a cabo.

Para contribuir a la discusion sobre la violencia
de género en un marco de relaciones de poder
sexistas 0 en contextos de violencia por razén
de sexo, Bernal y Arocena (2017), citando a
Glick y Fiske (1996, 1997), ahaden las siguientes
consideraciones:



https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2007-74672017000200182
https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2007-74672017000200182
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* Los fundamentos de la ambivalencia hacia las
mujeres se encuentran en condiciones bioldgicas
y sociales comunes a todas las culturas donde,
por una parte, los hombres poseen el poder
estructural, relativo al hecho de que poseen
el control de las instituciones econdmicas,
legales y politicas de la sociedad. Y por otra, las
mujeres gozan de poder diadico (interaccion e
influencia mutua entre dos personas), referido al
procedente de la dependencia en las relaciones
entre dos personas.

* Si el sexismo fuera solamente hostil, dicho
trato solo crearia resentimiento por parte de
las mujeres; por ello, dado que los hombres no
solo dominan, sino que también dependen de
las mujeres, necesitan debilitar su resistencia
ofreciéndoles recompensas en forma de
proteccién, idealizacién y afecto. Mientras
que el poder estructural de los hombres sobre
las mujeres favorece el sexismo hostil, el
poder diadico de éstas favorece el sexismo
benevolente”.

* El sexismo hostil se aplica como un castigo
a las mujeres no tradicionales (por ejemplo,
mujeres profesionales y feministas) porque no
se sujetan a los roles de género tradicionales y
por alterar con ello las relaciones de poder entre
hombres y mujeres; por su parte, el sexismo
benevolente se utiliza como una recompensa
para las mujeres que cumplen con los roles
tradicionales. Asi, ambos tipos de sexismo se
complementan actuando “como un sistema
articulado de recompensas y castigos con la
finalidad de que las mujeres sepan cual es su
posicidn en la sociedad. Ambas tendrian un fin
comun: “mantener un estatus quo tradicional de
género” (Bernal y Arocena, 2017).

Fundamentos normativos

Respecto a los instrumentos internacionales
se citan los informes de seguimiento en virtud
de la Declaracion Universal de los Derechos
Humanos, la Convencion sobre la Eliminacién
de todas las Formas de Discriminacién contra
la Mujer (CEDAW); ademas de la Convencion

Interamericana para Prevenir, Sancionar y
Erradicar la Violencia contra la Mujer (Convencion
de Belém do Para), tratado que condena toda forma
de violencia contra las mujeres, reconociendo su
derecho a una vida libre de violencia en el ambito
laboral.

En relacion a los Convenios de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), El Salvador ratificd
el Convenio sobre la proteccion de la maternidad
(2000), el Convenio 190 sobre la violencia y el
acoso (2019).

A nivel regional, la Comision Interamericana de
Derechos Humanos (CIDH) establece que el
principio de igualdad y no discriminaciéon (art. 1
de la CADH) es inherente a la dignidad humana.
En consecuencia, es incompatible cualquier
practica que otorgue privilegios a un grupo por
considerarlo superior, o0 que discrimine a otro
por considerarlo inferior, negandole el goce de
derechos. En el cumplimiento de sus obligaciones,
los Estados deben abstenerse de crear situaciones
discriminatorias (obligacién negativa) y, deben
adoptar medidas positivas para erradicar las
formas de discriminacion existentes en la sociedad
(CIDH, 2020).

La Corte IDH (2022) senald que “no toda
distincion de trato puede considerarse ofensiva,
por si misma”, sino solo aquella distincién que
“carece de justificacion objetiva y razonable™.
El Comité de Derechos Econdémicos, Sociales y
Culturales (DESC) define la discriminacién en el
empleo como un amplio espectro de violaciones
que permean todas las etapas del ciclo laboral,
que tienen un grave impacto en la trayectoria
profesional de los individuos. Por tanto, se debe
evitar la implementacién de medidas que agraven
la discriminacién y el trato desigual, especialmente
en perjuicio de personas y grupos en situacion de
desventaja y marginacion.?

En sintesis, los Estados tienen doble obligacion:
abstenerse de actos discriminatorios y adoptar
medidas positivas para erradicar la discriminacion

1. Corte IDH. Condicién Juridica y Derechos Humanos del Nifio. Opinidn
Consultiva 0C-17/02 del 28 de agosto de 2002. Serie A No. 17, parr. 46.

2. Comité de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales. Observacion General
No, 18, 6 de febrero de 2006, parr. 31.



existente. De forma complementaria, el Comité
DESC enfatiza que la discriminaciéon en el empleo
abarca todas las fases del ciclo laboral y subraya
la obligacién de evitar medidas que agraven el
trato desigual hacia grupos desfavorecidos en los
sectores publico y privado.

Medidas especificas de proteccion en el
ambito laboral

A nivel nacional, destacan la Ley de Igualdad,
Equidad y Erradicacion de la Discriminacion (LIE,
2011), y la Ley Especial Integral para una Vida
Libre de Violencia para las Mujeres (LEIV, 2012).

Sobre el acceso a la justicia y proteccion efectiva,
El Salvador ha establecido una jurisdiccion
especializada con la creacion de Tribunales y
una Camara especializados para una vida libre
de violencia y discriminacién para las mujeres. El
objetivo estratégico de estasinstancias es dinamizar
la investigacion judicial y el procesamiento penal de
las estructuras delictivas que impactan de manera
diferenciada a las mujeres.

Adicionalmente, la Fiscalia General de Ila
Republica (FGR) aprobé el “Protocolo de actuacion
para la investigacion de delitos agravados por
motivos de odio a la identidad y expresion de
género o la orientacion sexual” (2020), con el fin
de garantizar la debida diligencia en la persecucién
penal. Por su parte, la Procuraduria General de
la Republica (PGR) Institucionalizé la “Politica de
Inclusién y Acceso a la Justicia dirigida a poblacion
en Situacion de Vulnerabilidad” (2022), orientada
a asegurar un acceso equitativo a los servicios de
defensa y representacion legal.

En sintesis, la proteccion efectiva de las mujeres
trabajadoras exige una accion estatal contundente
y multisectorial que trascienda el marco normativo
internacional. La erradicacién de la violencia y
discriminacién por razén de género en el empleo
constituye una obligacibn de cumplimiento
inmediato que demanda la movilizacién integral de
los recursos institucionales. Para honrar el deber de
debida diligencia, los Estados deben implementar
politicas  publicas transformadoras, asignar
recursos suficientes y establecer mecanismos
de justicia especializados que aseguren la
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proteccién, la reparacion integral y las garantias
de no repeticion. Unicamente a través de medidas
enérgicas y sostenidas sera viable transitar de la
igualdad formal hacia la consecucién de la igualdad
real y sustantiva en todos los espacios laborales.
En otras palabras, la proteccion efectiva de
los derechos laborales de las mujeres exige
trascender aproximaciones fragmentarias vy
abordar transformaciones estructurales.

Asimismo, la erradicacion de la discriminacion
sexista en el mundo del trabajo implica
necesariamente:

i) Redistribuir el trabajo de cuidados mediante
politicas publicas que alivien la carga
desproporcionada que recae sobre las mujeres.

i) Confrontar la segregacion
ocupacional mediante la revalorizacién de
los sectores feminizados y el fomento de la
diversificacion profesional.

iii) Garantizar la igualdad remunerativa mediante
mecanismos efectivos de transparencia,
fiscalizacién y sancion.

iv) Promover laformalizacion laboral con enfoque
de género, reconociendo las particularidades de
las trayectorias laborales femeninas.

v) La igualdad de género en el ambito laboral no
es solo un imperativo de derechos humanos vy
justicia social, sino también una condicién
necesaria para el desarrollo sostenible y la
democracia sustantiva. Lograrlo exige voluntad
politica, asignacion de recursos suficientes y
la participacion activa de todos los actores
sociales en la construccion de un mercado de
trabajo verdaderamente inclusivo y libre de
discriminacion.

Abordaje de la violencia laboral y sexual
en la practica laboral judicial

Sobre la violencia laboral y sexual desde la
jurisprudencia de la Sala de lo Penal, Sala de
lo Civil y otros tribunales, el Organo Judicial ha
descrito sobre el riesgo laboral y el lenguaje sexista
como un delito de expresiones de violencia contra
las mujeres en el siguiente sentido:
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Incidente de apelacién con referencia APEL-123-
2018 “(...) el mobbing constituye una situacion de
riesgo para la salud del trabajador y la trabajadora,
elacoso laboral podria configurar unincumplimiento
a la normativa que exige al empleador la proteccion
eficaz de sus dependientes. (...) se entendera
por acoso laboral, toda accién u omisién grave
y reiterada del empleador, o de uno o mas
trabajadores, ejercidas en contra de un trabajador
en el lugar de trabajo comun, y que implique alguna
forma de violencia o coaccion psicoldgica, teniendo
como objetivo o resultado provocar un menoscabo
personal o material en el afectado, o bien poner en
riesgo su situacion laboral. (...)".%

En la sentencia de casacién con referencia numero
121C2018. La Sala de lo Penal hizo una clara
vinculacién entre el lenguaje sexista como delito
de expresiones de violencia contra las mujeres,
y como afecta a las mujeres en el ambito laboral.

En sintesis, sefialé que en cuanto al contenido
de las expresiones verbales, la Sala de lo Penal
aprecié que poseen una clara denotacion sexista,
pues los apelativos con los que el imputado GB
violenté sicolégicamente a la victima (mujer vieja,
puta, estupida, idiota, loca y que no sirve para
nada) son expresiones que objetivamente en el
contexto linguistico de nuestro pais, su significado
esta asociado a formas idiomaticas para ofender
y denigrar a las mujeres en forma particular, es
decir con criterio diferenciador por sexo y género,
que son resabio de una cosmovision patriarcal y
machista de la sociedad, excluyente de la mujer
en la participacién civil y politica. El art. 8 literal
d) de la LEIV define la misoginia como: “Son las
conductas odio, implicitas o explicitas, contra todo
lo relacionado con lo femenino tales como rechazo,
aversion y desprecio contra las mujeres”.

En el presente caso se interpreta el caracter
misogino de las expresiones verbales manifestadas
por el acusado xx, por cuanto las frases: mujer
puta, mujer vieja en el contexto social salvadorefio,
constituyen objetivamente formas idiomaticas que

3. INC-APEL-123-2018 CAMARA PRIMERA DE LO LABORAL: San Salvador, a las diez
horas del dia diecisiete de abril de dos mil dieciocho. https://www.jurisprudencia.
gob.sv/DocumentosBoveda/D/1/2010-2019/2018/04/D6392.PDF

4. CSJ (2021) compilacion y analisis de criterios jurisprudenciales sobre una vida
libre de violencia para mujeres y nifias. El Salvador.

reflejan un sentido de desprecio contra las mujeres,
y ellas son utilizadas inequivocamente para
denigrar a la persona destinataria del improperio,
por el estigma y desvalorizacién social que la
cultura machista atribuye a esas expresiones.

Con relacion a las frases “estupida, idiota, loca y
que no sirve para nada”, en el contexto especifico
del ente colegiado municipal en el que la acusada
desempefa su cargo de eleccion popular, no
pueden ser interpretadas como meras injurias
neutrales sin relevancia de género, sino todo lo
contrario, son portadoras de patrones culturales que
enarbolan la supremacia de la masculinidad para
el cumplimiento de ciertas tareas sociales, a la vez
que discriminan y desacreditan prejuiciosamente
las competencias de las mujeres para eldesempeio
de cargos técnicos y politicos en las esferas publica
y privada de la sociedad, paradigmas, que por
afectar la dignidad humana y contrariar los valores
propios del Estado Constitucional y Democratico
de Derecho (verbigracia art. 3 inc.1°® CN) caen
dentro de la prohibicion penal de los literales c y d)
art. 55 LEIV.

En la sentencia definitiva Ref. 13-2019(01),2019,
la practica defini6 que debia entenderse por
estereotipos de género al sefialar que:

Resultaba evidente mencionar que si una persona
sin distincion de sexo o género, al no sentirse
comoda con las actuaciones del otro, puede
perfectamente tener la posibilidad de abandonar la
relacion y no pretender inmiscuirse en las formas
de comportarse y pensar de una sobre la otra, para
que se adecue al estandar o estereotipo de uno
o de otro sexo; siendo que en este caso quedo
evidenciado por el procesado B...., mediante su
declaracion indagatoria, al indicar que: siempre
esperd “que K. cambiara”, para adecuarse a la
idea preconcebida y estereotipada de una mujer
fiel, abnegada, buenas madre, que solo ellas
deben dar el ejemplo por su vestimenta y la vida
social y sexual que experimentan, por lo cual, al no
obtenerlo por la via pacifica buscé el sometimiento
de esta y al no conseguir sus expectativas decidio
segarle la vida”.*

En cuanto a las relaciones desiguales de poder,
la Sala de lo Penal en la sentencia de casacion,



con numero de referencia 379C2019, 2019 dijo
que: La nocidn que inspird la regulacion del Acoso
Sexualfuereprimirlos comportamientosindeseados
de connotacion sexual, especialmente aquellos
realizados en el marco del desequilibrio de poder
entre los hombres y mujeres: “La idea originaria
que domina en los distintos pronunciamientos
jurisprudenciales y doctrinales americanos, es
que el acoso sexual esta relacionado con el poder,
es manifestacion de una relacién de poder y se
encuentra intimamente relacionado con la situacion
desventajosa y de inferioridad de las mujeres.

Relaciones de poder y acoso sexual

En palabras de Catharine MacKinnon, citada por
Pachés, 2007, el acoso sexual es un mecanismo
de opresion patriarcal, que usa el poder para
sexualizar la subordinacion. La frase anterior es
una definicion fundacional del acoso sexual laboral,
gue destaca dos elementos clave:

1.Ladinamica de poder desigual. El acoso sexual
Nno ocurre en un vacio, sino en situaciones donde
hay asimetrias de poder (e.g., jefe-subordinada,
docente-estudiante, médico-paciente).
Estas relaciones crean un contexto donde
la victima no puede rechazar las demandas
sexuales sin riesgo de represalias (despido,
malas evaluaciones, difamacion). Y, el agresor
usa su posicién para normalizar la coercion,
presentandola como “un favor’ o “un juego”.
Ejemplo: Un supervisor que condiciona un
ascenso a encuentros sexuales esta ejerciendo
poder econdmico y jerarquico.

2.Imposiciéon indeseada, MacKinnon desmonta
el mito de que el acoso es “un malentendido”
0 “un halago”: No requiere fuerza fisica: Basta
con que la conducta sea no deseada (miradas
lascivas, comentarios, promesas de beneficios
a cambio de sexo). El consentimiento no es
libre: En relaciones desiguales, el “si“ puede ser
forzado por la necesidad de mantener el empleo
o evitar perjuicios. Ademas, esta la brecha critica:
porque muchas victimas siguen sin denunciar
por miedo a no ser creidas (estereotipos como
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“ella lo provocé®); y la falta de pruebas (el acoso
suele ocurrir en privado).

ElICddigo Penal de El Salvadorenelart. 165 define
el acoso sexual como: “Todo comportamiento
fisico, verbal o no verbal de naturaleza sexual no
deseado por la persona que lo recibe, que tenga
el propdsito o produzca el efecto de atentar contra
su dignidad, crear un entorno intimidatorio, hostil
o humillante, o que condicione un derecho o
prestacién laboral, educativa o de cualquier indole
a la aceptacion de dicha conducta®“.

La anterior definicion refiere las siguientes
conductas incluidas: fisicas: toques no
consentidos, besos forzados, cercania corporal
invasiva. Verbales: comentarios sexuales,
proposiciones indecentes, piropos obscenos. No
verbales: gestos, miradas lascivas, exhibicién
de material pornografico o envio de mensajes
sexuales (ej.: por redes sociales).

Referentes a los contextos aplicables: incluye
Laboral: Jefaturas que exigen favores sexuales
a cambio de ascensos o0 no despedir; ambito
educativo: docentes que condicionan notas a
relaciones sexuales; espacios publicos: acoso
callejero reiterado.

La penaseincrementa o se agrava en las siguientes
situaciones, conforme lo establece el art. 165-A del
Caodigo Penal: Si el acosador tiene una posicidon
de autoridad (jefatura, docente, funcionariado
publico). Cuando la victima es menor de edad o
persona en situacion de vulnerabilidad. La
penalizacion sera de: Prision de 1 a 3 anos (pena
aumentada si hay agravantes).

Sin embargo, existen brechas en la vida diaria
de las mujeres porque a pesar de la claridad
legal, muchas victimas no denuncian por miedo a
represalias (especialmente en empleos informales),
falta de pruebas (porque este delito de acoso suele
ocurrir sin testigos); estereotipos machistas que
normalizan estas conductas. Ejemplo: Si un
supervisor exige citas romanticas a una empleada
bajo amenaza de despido, esto configura acoso
sexual penalizable. Para ello, es preciso capacitar
a judicaturas y fiscales, en perspectiva de género,
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protocolos rapidos en empresas e instituciones
publicas, campafas educativas para desnaturalizar
el acoso. Este delito no solo viola derechos, sino
que refuerza desigualdades. La ley existe, pero su
efectividad depende de su aplicacion real.

Estadisticas globales revelan que mas del 50% de
las personas son mujeres y poblacion LGBTQ+
quienes han sufrido acoso sexual al menos una
vez en su vida, una cifra que refleja la alarmante
normalizacién de esta violencia. Respecto a las
areas de mayor acoso se reflejan que los entornos
laborales: 1 de cada 3 mujeres reporta acoso en el

trabajo (OIT, 2021); espacios publicos: 85% de las
mujeres en Latinoamérica ha vivido acoso callejero
(ONU Mujeres, 2022). Una de las principales
causas estructurales es la cultura machista que
cosifica los cuerpos y naturaliza el acoso como
“piropo” o0 “halago”; seguido de la impunidad ya
que solo el 10% de casos se denuncia, por miedo
a revictimizacion o desconfianza en los sistemas
judiciales. Lo anterior tiene un impacto negativo
en la vida de las mujeres, principalmente en su
salud mental al generarles ansiedad, depresion y
autoestima danada; asi como exclusion: abandono
de estudios o trabajos para evitar agresores.

Conclusiones

La division sexual del trabajo tiene incidencia
directa en la autonomia econémica de las mujeres,
ya que limita sus opciones de generar ingresos y
su acceso y control de los recursos necesarios;
asimismo, limita gravemente el ejercicio de los
derechos laborales y humanos de las mujeres, por
tanto, se debe trabajar por erradicar toda forma de
violencia hacia las mujeres en el ambito laboral
para que haya una igualdad real en todos los
ambitos de su vida.

Independientemente del tipo de sexismo, ya sea
benevolente u hostil, los dos afectan el desarrollo
de la sociedad y por ende a las mujeres, porque las
mantienen en lugares de inferioridad en virtud del
género, limitando sus oportunidades a nivel laboral.
Por una parte, pueden ser vulneradas y hostigadas
al ocupar puestos de poder, y, por otra parte, las
coloca en posiciones de desventaja o en puestos
inferiores al considerarlas mas débiles y sujetas de
proteccién, en comparacion de los hombres.

El respeto y garantia del derecho al trabajo de
las mujeres libre de toda discriminacion y en
condiciones de igualdad, es fundamental para
erradicar la pobreza, fomentar el empoderamiento
y la autonomia de las mujeres en otras areas de
la vida, porque si las mujeres tienen autonomia
econémica es mas probable que cuenten con las

herramientas para superar la violencia en el ambito
de pareja.

Las limitaciones en el ejercicio del derecho al trabajo
de las mujeres tienen importantes repercusiones
en el ejercicio de todos sus derechos humanos,
incluyendo sus derechos econoémicos, sociales y
culturales en general. Por tanto, los Estados deben
de abstenerse de discriminar o tolerar toda forma
de discriminacion en el ambito laboral, y también
debe crear las condiciones que faciliten la insercion
y permanencia de las mujeres en ese ambito del
trabajo.

Respecto al acoso sexual en espacios publicos
y comunitarios es una manifestacion violenta del
machismo estructural, que afecta mayoritariamente
a mujeres, nifas y personas LGBTQ+, limitando
su derecho a transitar libremente y a participar
plenamente en la vida social. Las cifras evidencian
su alta prevalencia y la urgencia de abordarlo
no solo como un delito, sino como un problema
cultural arraigado que requiere intervencion
multisectorial. La impunidad y la normalizacion
de estas conductas perpetian la desigualdad de
género y la vulnerabilidad de las victimas.

También, el acoso sexual en el ambito laboral es
una grave violacion a los derechos humanos que



perpetia la desigualdad de género, socava la
dignidad de las victimas y crea entornos laborales
hostiles. A pesar de los avances legales —como
su tipificacion en el Cdédigo Penal y convenios
internacionales (ej.: Convenio 190 de la OIT)—,
persisten obstaculos como la cultura de silencio,
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la impunidad y la falta de protocolos efectivos. Este
problema no solo afecta el bienestar emocional y
profesional de las victimas, sino que también limita
el desarrollo econdmico y social al excluir talento
femenino.

Recomendaciones

* Es crucial implementar protocolos
obligatorios y accesibles: Todas las empresas
e instituciones, sin importar su tamano, deben
contar con protocolos claros para denunciar
el acoso sexual. Estos protocolos deben
comprender canales confidenciales y seguros
(ej.: comités de ética externos); investigaciones
rapidas con enfoque de género, sanciones
ejemplares para los agresores (despidos,
inhabilitaciones).

* Fortalecer la sensibilizacion y capacitacion
continua en todos los niveles jerarquicos
empresariales e institucionales (desde
gerencias hasta personal temporal) sobre qué
constituye acoso sexual, como actuar como
testigo o aliado; ademas de impulsar campafias

internas para romper estereotipos machistas y
fomentar cultura de respeto.

* Fortalecer marcos legales y su aplicacién,
por ejemplo, tipificar explicitamente el acoso
como delito en los cédigos penales; capacitar a
policias, fiscales y judicaturas en perspectiva de
género para evitar la revictimizacion y garantizar
acceso a justicia laboral.

* Implementar campanas de sensibilizacién para
transformar las normas sociales que toleran
y justifican la violencia contra las mujeres,
involucrando a hombres como aliados en
el cambio. Transformar centros de trabajo
en espacios seguros exige el compromiso
del Estado, la ciudadania y el sector privado.
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