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Resumen
En El Salvador hombres y mujeres participan 
de forma diferente en el mercado laboral. Las 
mujeres tienen una menor participación y lo 
hacen en sectores con menores rendimientos 
económicos. Además, se caracterizan por 
encontrarse en una mayor proporción en 
estados laborales no favorables y en la inac-
tividad por razones de trabajo doméstico y 
de cuido no remunerado, así como por entrar 
y salir del mercado laboral. 

El presente documento es la última etapa de 
un esfuerzo de varios años. Los resultados 
planteados complementan una indagación 
cuantitativa sobre los factores que facilitan o 
restringen la participación laboral de mujeres 
y hombres; y la compilación de un inventario 
de políticas públicas, leyes y programas que 
inciden en la participación laboral de las 
mujeres. 

Por medio de entrevistas en profundidad y 
grupos focales con mujeres de diferentes 
perfiles, trabajadoras e inactivas, se busca 
comprender mejor las normas culturales que 
tienen lugar en El Salvador y cómo estas inci-

den en las decisiones laborales de las 
mujeres, tanto directamente como cuando 
interactúan con los otros factores identifica-
dos. Se establece la interacción que pudiesen 
haber tenido las mujeres con las diferentes 
políticas públicas, leyes y programas y su 
percepción sobre su nivel de adecuación.

Entre los hallazgos principales, se reconoce 
que las trabajadoras se encuentran en un 
continuo donde pueden acceder a mejores 
trabajos dependiendo de su nivel de 
autonomía y el empoderamiento y los recur-
sos que tengan a su alcance, tales como 
nivel educativo, acceso a capital o contar 
con un modelo a seguir. Por otro lado, los 
factores que inciden en mayor o menor 
medida en la participación laboral favorable 
son comunes en los diferentes perfiles, solo 
cambian de intensidad con base a este. Los 
roles tradicionales de género inciden en sus 
decisiones laborales y de especialización 
haciendo, en algunos casos, que opten por 
trabajos que no siempre son los más favo- 
rables para lograr avanzar económicamente.

Lidia Vásquez, Dolores Polanco y Margarita Beneke de Sanfeliú.
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El Salvador cuenta con políticas públicas, 
leyes y programas que buscan minimizar las 
restricciones que las mujeres enfrentan. Sin 
embargo, es importante revisarlas para que 
las apoyen de acuerdo a su perfil y etapa en 
el ciclo de vida y, para las que trabajan por 
cuenta propia, que lo hagan según el nivel de 
desarrollo de su negocio. También es indis-
pensable la difusión de los programas ya 
existentes para que puedan alcanzar a 
potenciales participantes. Además, se re- 
quiere que todos los entes responsables de 
la oferta de programas, tanto públicos como 
privados, se coordinen entre sí para focalizar 
el apoyo de una mejor manera. 

Con respecto a los aspectos culturales, modifi-
carlos toma tiempo y no es solo un tema de 
políticas públicas: requiere el esfuerzo de 
todos los actores de la sociedad. Por ellos es 
importante abordar el tema con hombres y 
mujeres, con la comunidad y los/las 
empleadores/as, para generar una verdadera 
equidad de género.
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El presente estudio es la culminación de un 
esfuerzo llevado a cabo en El Salvador como 
parte del proyecto regional “Promoviendo el 
empoderamiento económico femenino a 
través de mejores políticas públicas”, desa- 
rrollado en tres fases. 

El Salvador se insertó en la primera fase con 
el estudio “Dinámicas en el mercado laboral 
de mujeres y hombres en El Salvador”, en el 
marco del proyecto “Ingresando y avanzan-
do: dinámica de las mujeres centroamerica-
nas en el mercado laboral”, financiado por 
Centro Internacional de Investigaciones para 
el Desarrollo (IDRC) de Canadá. En este 
proyecto se estudiaron de manera cuantitati-
va los factores que inciden en la partici-
pación laboral y el tránsito a mejores traba-
jos, tanto de hombres como de mujeres. Los 
estudios se complementaron con un 
pequeño análisis cualitativo que hace una 
primera exploración sobre cómo inciden 
estos factores particularmente en la inserción 
laboral de las mujeres. En la segunda fase se 
llevó a cabo un inventario o mapeo de las 
diferentes políticas públicas, leyes y pro-
gramas públicos en el plano nacional que 
inciden en la inserción laboral femenina. 

En la tercera fase, cuyos resultados se mues-
tran en este documento, se estudian más a 

fondo los factores que facilitan o restringen la 
participación laboral de las mujeres y su 
acceso a mejores trabajos. Asimismo se 
analiza la manera en que las políticas públi-
cas, las leyes y los programas impactan en 
sus oportunidades laborales. Este esfuerzo 
también se ha llevado a cabo en otros siete 
países de América Latina: Argentina, Bolivia, 
Chile, Ecuador, México, Nicaragua y Uruguay.

1.1. El concepto de empoderamiento eco-
nómico y la participación laboral
El empoderamiento económico femenino es un 
derecho fundamental y es un aspecto de la 
justicia social. Este contribuye a la reducción 
de pobreza, al crecimiento económico y al 
desarrollo humano (Törnqvist y Schmitz, 2009); 
también facilita la equidad de género. De esta 
manera, el empoderamiento económico 
femenino es considerado un prerrequisito para 
el crecimiento y el desarrollo sostenible 
(OECD, 2012).

Para el presente estudio se adopta la definición 
de empoderamiento económico propuesta por 
el Centro Internacional de Investigación de las 
Mujeres (ICRW, por sus siglas en inglés): “la 
capacidad para tener éxito y avanzar económi-
camente, y el poder para tomar y ejercer deci-
siones económicas” (Golla, Malhotra, Nanda y 
Mehra, 2011) 1.  
 

I. Introducción

1 Traducción propia de “A woman is economically empowered when she has both the ability to succeed and advance
economically and the power to make and act on economic decisions”.



El empoderamiento económico tiene, enton- 
ces, dos dimensiones: 

• Tener poder y agencia; es decir, contar 
con la habilidad de tomar y ejercer sus pro-
pias decisiones y controlar sus recursos y 
ganancias para beneficiarse de las activida-
des económicas.

• Lograr el éxito y avanzar económicamente, 
para lo que una mujer requiere de habili-
dades y recursos de manera de competir en 
el mercado; así como un acceso igualitario a 
las instituciones económicas.
 
Las dos dimensiones están interconectadas 
y se retroalimentan: ambas son necesarias 
para alcanzar una mejor vida para las 
mujeres y sus familias. El avance económico 
promueve el poder y la agencia y, al mismo 
tiempo, cuando una mujer es capaz de con-
trolar y compartir su uso de recursos (poder) 
y definir y ejercer sus decisiones (agencia), 
está más capacitada para avanzar económi-
camente.
 
Asimismo, para lograr empoderarse económi-
camente, las mujeres necesitan recursos que 
pueden ser individuales o comunitarios, e 
incluyen más que los financieros y monetarios:
 
 - Capital humano (educación, habili- 
   dades, entrenamiento, etc.)
 - Capital financiero (ahorros, préstamos)
 - Capital social (redes, mentores)
 - Capital físico (tierra, maquinaria)

Por otro lado, las “reglas del juego” con las que 
se lleva a cabo este proceso de empodera-
miento económico son definidas por las 
normas y las instituciones. Estas componen los 
sistemas organizacionales y sociales que go-
biernan las actividades y median las relaciones 
entre individuos en un ambiente económico y 
social. Además, influencian en la forma en que 
los recursos son usados y distribuidos.

• Las normas incluyen roles definidos de género, 
tabúes, prohibiciones y expectativas, tales como 
si es apropiado que las mujeres estén en espa-
cios públicos, trabajen en ciertas ocupaciones o 
manejen dinero.

• Las instituciones incluyen las estructuras lega-
les y políticas, los sistemas económicos y de edu-
cación, las estructuras de mercado, etc.

En la Figura 1 se ilustra el concepto de empo-
deramiento económico y los factores que inciden 
para alcanzarlo.
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Figura 1. Concepto de empoderamiento económico

Fuente: elaboración propia con base en Golla, Malhotra, Nanda and Mehra (2011).



De esta manera, el empoderamiento económi-
co incrementa el acceso de las mujeres a 
recursos económicos y oportunidades, inclu- 
yendo trabajos, servicios financieros, propie-
dades y otros bienes productivos, desarrollo 
de habilidades y acceso a información de mer-
cado (GENDERNET, 2012). De igual modo, 
poder elegir buscar empleo puede ser en sí 
mismo un acto de agencia: al participar en el 
mercado laboral, tanto hombres y, particular-
mente, mujeres, pueden aumentar su habilidad 
para tomar decisiones (Golla et al., 2011) para 
negociar dentro del hogar y tomar el control de 
sus recursos y ganancias; también las puede 
llevar a aprender nuevas habilidades y ayudar-
les a construir redes de contactos que no 
podrían tener de otra forma (Morton, Klugman, 
Hanmer y Singer, 2014). De esta forma, tener 
empleo puede también incrementar el empo- 
deramiento económico femenino, convirtiéndo-
lo en un círculo virtuoso.

1.2. Organización del documento
El estudio se divide de la siguiente manera. En la 
sección dos se describe el panorama general de 
la mujer en el mercado laboral salvadoreño y se 
presenta un resumen de los resultados de las dos 
etapas previas del proyecto. En la tercera 
sección se describe la metodología utilizada en el 
estudio. En la cuarta, se describen y clasifican a 
las mujeres con base en sus características y tipo 
de ocupación; se presenta el significado que 
ellas dan al trabajo remunerado y se discuten las 
razones de las transiciones que experimentan en 
el mercado laboral. En la quinta, se analiza la 
presencia de los factores que inciden en la 

participación laboral femenina y las estrategias 
utilizadas por las mujeres para insertarse en el 
mercado laboral de una manera favorable y 
avanzar económicamente. En la sexta sección, 
se describen las experiencias que las mujeres 
han tenido con respecto a las políticas, las leyes 
y los programas que inciden en su participación 
laboral. En la séptima, se resume la relación del 
empoderamiento económico femenino y lo 
expuesto en las secciones anteriores; en la 
octava, se detallan los hallazgos principales y, en 
la última sección, se establecen las conclusiones 
y recomendaciones. 
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En la presente sección se describen las ca- 
racterísticas del mercado laboral salvado- 
reño y se detallan los resultados más impor-
tantes de la primera etapa del proyecto, 
extraídos del documento “Dinámicas del 
mercado laboral de las mujeres y hombres en 
El Salvador”, enmarcado en el proyecto 
“Ingresando y avanzando: dinámica de las 
mujeres centroamericanas en el mercado 
laboral”. 

En El Salvador, la participación laboral 
femenina 2 en 2014 fue del 47,8% frente al 
80,7% de la masculina. En términos genera-
les, la participación laboral femenina apenas 
ha crecido 2,4 puntos porcentuales en los 
últimos 15 años (pasando del 45,4% en 2000 

al 47,8% en 2014) y se coloca por debajo del 
promedio de América Latina (53,8% 3), tal 
como puede verse en la Gráfica 1.

Al examinar la relación entre crecimiento económi-
co y participación económica se puede concluir 
que, en general, el número de personas ocupadas 
aumenta ligeramente con el crecimiento económi-
co; sin embargo, al revisar esta relación por género 
se observa que ese aumento es más evidente en 
las mujeres que en los hombres: cuanto más alto es 
el crecimiento, mayor es el número de mujeres 
ocupadas. Esta relación no es tan evidente para los 
hombres (Beneke de Sanfeliú, Gindling, Vásquez, 
Oliva y Delgado, 2015). 
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II. Mercado laboral y
participación laboral femenina en El Salvador.

Gráfica 1. Participación 
laboral de mujeres y 

hombres en
El Salvador (%)

Fuente: elaboración propia con 
base en la Encuesta de Hogares 
de Propósitos Múltiples (EHPM) 

de 2014 y los Indicadores del 
Desarrollo del Banco Mundial

2 La participación laboral femenina, de acuerdo a cifras oficiales salvadoreñas, se calcula tomando como base a las personas
con edad mayor o igual a 16 años. 
3 Indicadores del Desarrollo Mundial, Banco Mundial. Se utiliza el indicador de participación laboral femenina para 15 + años. 



Como puede observarse en el Cuadro 1, 
para 2014, del 52,2% de mujeres que no han 
ingresado al mercado laboral, la mayoría 
(69,5%) no lo hace debido a tareas no remu-
neradas, domésticas o de cuido. Por su 
parte, para el 19,3% de hombres que per-
manecen fuera del mercado laboral, la razón 
principal (38,2%) radica en sus estudios. 

En cuanto a las personas que participan en el 
mercado laboral, se encuentran diferencias 
entre hombres y mujeres con respecto al 
sector y tipo de ocupación en el que traba-
jan. Mientras las mujeres tienen una mayor 
representación en el sector comercio, en 
servicios de baja complejidad 4   y en maquila, 
los hombres se desempeñan en su mayoría 
en el sector de agricultura, seguido por ma- 
nufactura, construcción y servicios de alta 
complejidad. 5  

Por otro lado, las mujeres se inclinan en 
mayor medida que los hombres a trabajar por 
cuenta propia. Aunque un mayor porcentaje 
de hombres y mujeres trabajan como asala- 
riados/as (64,2% y 44%, respectivamente), 
un porcentaje mayor de mujeres lo hace por 
cuenta propia (23,2% de hombres y 34,6% 
de mujeres). Además, el servicio doméstico 
es una ocupación casi exclusivamente 
femenina

Es de tomar en cuenta que el mercado salva-
doreño se caracteriza, además, por tener un 
bajo nivel de formalidad. Para 2014, solo el 
39,6% de las mujeres y el 34% de los hom-
bres que trabajan están afiliados a algún 
sistema de seguridad social, según datos de 
la Encuesta de Hogares de Propósitos Múlti-
ples (EHPM) de 2014. También, se caracteri-
za por tener un alto nivel de empleos preca- 
rios, lo que se refleja en el hecho de que una 
tercera parte de los trabajadores, hombres y 
mujeres, se encuentran en el subempleo. Por 
otro lado, el desempleo se refleja más en los 
hombres, siendo casi el doble que el de las 
mujeres (8,6% y 4,7%, respectivamente). Se 
intuye que las mujeres que dejan de trabajar 
caen directamente en la inactividad y no 
pasan por el desempleo. 
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4 Servicios de baja complejidad: servicios comunales, sociales y personales, así como servicio doméstico.
5 Servicios de alta complejidad: suministro de electricidad, gas y agua, y transporte, almacenamiento, telecomunicaciones,
servicios financieros y la administración pública.
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El nivel de educación formal de las mujeres en 
edad de trabajar es ligeramente superior al de los 
hombres. Esto se mantiene tanto para quienes 
están dentro como para quienes están fuera del 
mercado laboral, aunque quienes se encuentran 
en inactividad tienden a tener un nivel educativo 
menor. De esta manera, el 37,8% de las mujeres 
y el 31,6% de los hombres que se encuentran 
económicamente activos/as tienen al menos edu-
cación secundaria completa, mientras solo un 
poco más del 14% de hombres y mujeres no 
cuentan con educación alguna. Sin embargo, el 
porcentaje de personas sin educación formal 
que se encuentran fuera del mercado laboral es 
considerablemente más alto, 57,7%, siendo de 
34,4% para las mujeres. Así puede observarse 
en la Gráfica 2.

Gráfica 2. Nivel de educación formal de población 
en edad de trabajar 2014 (%)

Cuadro 1. Características del mercado laboral salva-
doreño (%).

T   Mujer      Total

PEA 80,7 47,8 62,8
   
Ocupado/a  91,4 95,3 93,0
   
Tipo de ocupación    

Asalariado/a permanente 42,4 36,3 39,8
Asalariado/a temporal 21,9 7,7 15,8
Patrono/a 4,9 3,2 4,2
Cuentapropista 23,2 34,6 28,0
Fam. no remunerado 6,9 7,9 7,4
Aprendiz/a 0,2 0,0 0,1
Servicio doméstico 0,5 10,3 4,7
Otros 0,0 0,0 0,0
   
Sector económico   
Agricultura 29,7 4,1 18,8
Industria/construcción 19,4 10,9 15,8
Maquila 2,7 6,9 4,5
Comercio 20,6 43,0 30,1
Servicios de alta complejidad 19,5 16,3 18,2
Servicios de baja complejidad 8,1 18,8 12,6
Empleo formal 33,7 35,5 34,5
Subempleo 20,4 29,6 24,3
Desempleo 8,6 4,7 7,0
   
PEI 19,3 52,2 37,2
   
Razones de inactividad   
Trabajo doméstico  5,5 69,5 52,8
Estudio 38,2 14,9 21,0
Discapacidad o enfermedad 28,0 11,0 15,4
Está jubilado/a 9,8 2,9 4,7
Falta de conocimiento 3,1 0,6 1,2
Espera recolección de cosecha 7,6 0,3 2,2

Otros 7,8 0,9 2,7

Fuente: elaboración propia con base en la EHPM de 2014.

Fuente: elaboración propia con base en la EHPM de 2014



En la primera etapa del proyecto se utilizaron 
datos de panel bianuales, de carácter indivi- 
dual y de hogar para los años 2008-2009, 
2009-2010, 2010-2011 y 2011-2012. El objetivo 
fue estudiar la dinámica del mercado laboral 
salvadoreño con el fin de identificar los factores 
que facilitan a los individuos alcanzar y 
permanecer en trabajos “favorables” y analizar 
si estos factores difieren entre mujeres y hom-
bres. De esta manera, se examinaron las transi-
ciones entre estados laborales favorables, no 
favorables y la inactividad; asimismo, se 
estudió cómo esas transiciones son influencia-
das por características individuales, del hogar, 
del entorno y del trabajo. 

En esta primera etapa, se consideraron 11 
estados, divididos en estados laborales 
favorables, no favorables y la inactividad. Se 
definieron como estados laborales favorables 
el empleo asalariado formal y el trabajo por 
cuenta propia, tanto en el sector agrícola 
como en el no agrícola, con un ingreso supe-
rior al salario mínimo. Los estados laborales 
no favorables incluyen el empleo asalariado 
informal y el trabajo por cuenta propia, tanto 
en el sector agrícola como en el no agrícola, 
con un ingreso inferior al salario mínimo, y el 
trabajo familiar no remunerado y el 
desempleo. Además, se consideró el estado 
de inactividad por trabajo doméstico o de 
cuido, por estudio o por otras razones. 

El análisis se complementó con entrevistas 
en profundidad con mujeres del área rural y 
el área urbana, de diferentes perfiles, las 
cuales han sido tomadas en cuenta en la pre-
sente etapa cualitativa. 

Transiciones laborales de mujeres y hombres
El mercado laboral presenta heterogeneidad 
entre hombres y mujeres. En la Gráfica 3 puede 
observarse que el 30% de los hombres se 
encuentran en un estado favorable, el 53% en 
uno no favorable y solo el 17% se encuentra 
inactivo. Por su parte, apenas el 14% de las 
mujeres se encuentran en un estado favorable, 
el 30% se encuentra en uno no favorable y la 
mayoría, el 56%, se encuentra en la inactivi-
dad. Es de notar que el 41,4% del total de 
mujeres se encuentra en la inactividad debido 
a tareas domésticas y de cuido, mientras 
menos del 1% de los hombres se encuentra en 
el mismo estado por esas razones. Por otro 
lado, aunque estos porcentajes globales no 
cambian de un año a otro, detrás se esconden 
las transiciones laborales. 
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Gráfica 3. Transiciones laborales

Fuente: elaboración propia, con información del panel de individuos de la 
EHPM de 2008-2012
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Al estudiar las transiciones laborales, se pudo 
observar que la mayoría de personas, mujeres 
y hombres, permanecen en el mismo estado 
laboral de un año a otro (63,5% y 58,4%, 
respectivamente). Para las que se encuentran 
en cualquiera de los estados laborales favo- 
rables, siete de cada 10 se mantiene en un 
estado favorable de un año a otro, dos de cada 
10 transita a uno no favorable y el resto, a la 
inactividad. Alrededor de ocho de cada 10 
individuos, mujeres y hombres, que tienen un 
empleo asalariado formal –el estado conside- 
rado como el más favorable– se mantienen en 
ese estado de un año a otro. Cuando parten de 
un estado no favorable, las transiciones difie-
ren entre hombres y mujeres: tres de cada 10 
mujeres que transitan salen del mercado 
laboral para volverse inactivas, las cuales, en 
su mayoría, se dedican al trabajo doméstico y 
de cuido no remunerado, y solo una de cada 
10 logra transitar a un estado favorable. Mien-
tras tanto, alrededor de un hombre de cada 10 
transitan hacia la inactividad y aproximada-
mente dos de cada 10 se insertan en estados 
favorables. Por otro lado, cuando se parte de la 
inactividad, ocho mujeres de cada 10 y siete 
hombres de cada 10 se mantienen en este 
estado, mientras el resto se inserta en el mer-
cado laboral, pero, en su mayoría, en estados 
no favorables. 

Por otro lado, más de la mitad de los que se 
encuentran en un estado no favorable, tienden 
a mantenerse en ese estado; de los que transi-
tan, los hombres lo hacen más a un estado 
laboral no favorable y las mujeres, a la inactivi-
dad. Además, ocho mujeres inactivas de cada 
10 –las cuales, en su mayoría se dedican al 
trabajo doméstico y de cuido no remunerado– 

suelen mantenerse en ese estado. De transitar, 
lo hacen principalmente a estados laborales no 
favorables (como trabajadoras por cuenta 
propia o asalariadas informales).

Las transiciones de los hombres se dan, en 
todo caso, dentro del mercado laboral, mien-
tras las mujeres entran y salen del mercado 
continuamente. 

Factores que inciden en la participación laboral 
femenina

Por medio de ejercicios econométricos y del 
componente cualitativo, se exploraron los facto-
res que inciden en la inserción en el mercado 
laboral y los que inciden en transitar hacia esta-
dos laborales definidos como favorables. 
• La educación: el nivel educativo alcanzado, 
particularmente el secundario y el terciario, es 
determinante, para hombres y mujeres, tanto 
para la inserción laboral, como para el acceso 
a estados laborales favorables.

• La edad y falta de experiencia laboral: en térmi-
nos generales, a mayor edad es más probable 
que tanto hombres como mujeres se encuen-
tren trabajando y que logren mejores trabajos. 
Sin embargo, a medida que se alcanza cierta 
edad, se vuelve más difícil transitar a un estado 
laboral favorable. Esta situación se acentúa 
para las mujeres que tratan de acceder a un 
trabajo como asalariadas formales: a medida 
que se acercan a los 30 años, les es más difícil 
transitar de un estado no favorable a un empleo 
formal (para los hombres esto ocurre al acer-
carse a los 40). Por otro lado, la falta de expe- 
riencia laboral también incide en sus
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posibilidades de obtener un buen trabajo; 
esto puede incidir negativamente en las per-
sonas jóvenes que buscan su primer empleo 
o en aquellas mujeres que por diversas 
razones nunca trabajaron o se mantuvieron 
fuera del mercado laboral por un período de 
tiempo prolongado. 

• Tener otros ingresos en el hogar: aunque 
tener otros ingresos en el hogar, por ejemplo 
remesas, hace menos probable que las 
mujeres se inserten en el mercado laboral, 
una vez que se han insertado, esos ingresos 
pueden ayudarlas a transitar a un trabajo 
favorable por cuenta propia. 

• Las normas culturales: los roles de género 
tradicionales y las expectativas que social-
mente se imponen a la mujer y su desarrollo 
personal y profesional ocasionan las siguien-
tes restricciones: 

  a. Restricciones de tiempo. Las tare-
as domésticas y de cuido son consideradas 
como responsabilidad exclusiva de la mujer, 
y se ven acentuadas por la falta de flexibili-
dad horaria en los trabajos asalariados que 
dificulta tener un balance entre la vida laboral 
y las responsabilidades domésticas y de 
cuido, a la vez que aminoradas por una red 
sólida de apoyo en el cuido.

b. División sexual del trabajo. Las normas 
culturales generan expectativas sobre las 
especializaciones y sectores económicos en 
los que se insertan las mujeres. Esto limita su 
incursión en sectores en los que pueden 
encontrar mejores trabajos, los cuales inclu- 
yen el de servicios de alta complejidad y ma- 
nufactura, así como el de construcción.
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3.1. Objetivos generales

Partiendo de los resultados cuantitativos de 
la primera etapa y luego de una revisión 
sobre las leyes, las políticas y los programas 
públicos hecha en la segunda etapa, la pre-
sente investigación cualitativa busca com-
prender mejor cómo estos factores facilitan o 
restringen la participación laboral de las 
mujeres salvadoreñas y, a su vez, cómo inci-
den en el empoderamiento económico femeni-
no. De manera particular, se busca compren-
der mejor las normas culturales que tienen 
lugar en El Salvador y cómo estas inciden en 
las decisiones laborales de las mujeres, tanto 
directamente, como cuando interactúan con 
los otros factores identificados
. 
Además, se busca indagar sobre la interac-
ción que pudiesen haber tenido las mujeres 
con las diferentes políticas públicas, leyes y 
programas y su percepción sobre su nivel de 
adecuación. 

3.2. Objetivos específicos 

Los objetivos específicos de la presente 
etapa son:
  
• Elaborar tipologías de trabajadoras   
 según sus características comunes.
  
• Profundizar los impactos de las   
 políticas sociales y económicas en la   

 vida familiar y laboral de las mujeres.
 • Indagar sobre la historia laboral y de   
 vida de las mujeres y su asociación con el 
contexto familiar y socioeconómico.
• Investigar acerca de las restricciones que 
condicionan su participación laboral.
• Indagar acerca de las estrategias desarrolla-
das en la participación en el mercado laboral.
• Explorar la percepción de las mujeres con 
respecto al trabajo remunerado y el empo- 
deramiento económico.

3.3. Preguntas de investigación

De acuerdo a los objetivos anteriormente 
establecidos y a la luz de los resultados 
cuantitativos, se plantean las siguientes pre-
guntas a responder en esta investigación: 

• ¿Cuál es la percepción de los patrones de 
género que estructuran (y limitan) las vías 
para conseguir un trabajo favorable y una 
carrera profesional en contextos diversos?

• ¿Cómo se toman las decisiones económicas 
familiares y qué influencia tiene la negocia-
ción en la pareja en las elecciones y deci-
siones de las mujeres? 

• ¿Qué valores, significados y actitudes se 
asocian con el trabajo remunerado?

• ¿Las mujeres eligen trabajos de mala cali-
dad y baja remuneración porque estos se 

III. Objetivos y preguntas de investigación
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caracterizan como “trabajos femeninos,” o es 
un resultado de restricciones que las llevan a 
seleccionar empleos que sean “amigables” 
respecto a sus responsabilidades familiares 
y a los estereotipos de género? ¿Qué 
opciones son preferidas y en qué se funda-
mentan? 

• ¿Qué estrategias diferenciales desarrollan 
algunas mujeres para situarse en determina-
dos empleos y obtener resultados más satis-
factorios?

• ¿En qué se apoyan sus decisiones para la 
participación laboral: la obtención de 
empleo, el desempeño en determinada cate-
goría ocupacional, la intensidad horaria dedi-
cada al trabajo remunerado? 

• ¿Cuáles son las elecciones, estrategias y 
recursos que contribuyen a reforzar o a ate- 
nuar las estructuras de restricciones (intrín-
secas o impuestas) que enfrentan las 
mujeres? 

• ¿Qué valores, significados y actitudes se 
asocian con el empoderamiento económico?

3.4. Metodología

En el presente apartado se presenta la meto- 
dología utilizada en el estudio: la población 
objetivo, las técnicas empleadas y la muestra.

Población objetivo

La población objetivo del estudio son 
mujeres entre los 18 y 65 años que viven en 

zonas urbanas de El Salvador. 
Los perfiles de mujeres a analizar tomaron en 
cuenta tres características de base: 

1. Estados laborales. Con base en los estados 
de la etapa cuantitativa, se seleccionaron los 
siguientes estados laborales: Asalariadas 
formales e informales, cuenta propia “favo- 
rable” y “no favorable” fuera del sector 
agrícola; así como Inactivas por trabajo 
doméstico o de cuido. De esta manera, se 
excluyen los trabajos por cuenta propia en el 
sector agrícola debido a que la muestra se 
concentra en la zona urbana.

2. Rango de edad. Con la expectativa de encontrar 
diferencias generacionales en la concepción del 
trabajo remunerado, la intensidad de los roles de 
género y patrones culturales, se consideraron 
tres rangos de edad:

     a. De 18 a 25 años 
     b. De 26 a 45 años 
     c. De 46 a 65 años 

3. El nivel de educación formal. Se divide en alta 
escolaridad, si ha terminado la educación media, 
y baja escolaridad, no ha completado la edu-
cación media. 

Adicionalmente, en el análisis, se tomaron en 
consideración las siguientes características: 

A. El estado civil: tiene pareja (casada, acom-
pañada) o no.
B. La carga familiar: tiene o no familiares depend-
ientes (niños/as pequeños/as, personas ancia- 
nas, enfermas o discapacitadas).
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Técnicas empleadas en la investigación

Para recoger la información cualitativa se 
utilizaron dos técnicas de recolección de 
datos:

• Entrevistas en profundidad. Se llevaron a cabo 
entrevistas semiestructuradas a mujeres de los 
perfiles especificados en la sección anterior. El 
objetivo fue conocer sobre la historia familiar y 
laboral de las mujeres a lo largo de sus vidas, 
de manera de identificar los factores que han 
incidido en la decisión de insertarse en el mer-
cado laboral salvadoreño versus permanecer 
en el hogar, las diferentes transiciones 
laborales que podrían experimentar entre 
empleos más o menos favorables y la percep-
ción de la existencia o no de limitantes en el 
ámbito laboral debido a su género. Se enfatizó 
en recabar las razones por las cuáles se 
mueven de un trabajo a otro, las características 
de estos trabajos y sobre quién toma las deci-
siones laborales de las mujeres. Además, se 
profundizó, en los casos que aplicase, sobre la 
experiencia con el cumplimiento de diferentes 
leyes relacionadas a la maternidad y la partici-
pación en programas que apoyan la inserción 
de la mujer en el mercado laboral.

• Grupos focales. El objetivo de estos fue profun-
dizar sobre temas específicos que fueron iden-
tificados en las entrevistas, a medida que avan-
zaba la investigación. Los temas de mayor 
importancia abordados en los grupos focales 
fueron: para las trabajadoras por cuenta 
propia, respecto a cómo manejan la materni-
dad y los permisos desde el punto de vista de 
empleadoras, los programas de capacitación, 

emprendimiento, entre otros, que conocen o en 
los que han participado, sus ventajas y desven-
tajas; y, para las asalariadas, el conocimiento 
de las leyes que las protegen durante la mater-
nidad, y cómo las normas culturales inciden en 
la búsqueda de trabajo y dentro del lugar de 
trabajo. 

En el Anexo 1 se describen los temas tratados, 
tanto en las entrevistas, como en los grupos 
focales. Además, en el Anexo 2 se encuentran 
las guías elaboradas para facilitar la conduc-
ción de los ejercicios de recolección de datos.

Muestra

El estudio utilizó un muestreo intencional para 
la selección de las personas que entrevistarían 
o participarían en los grupos focales. Esta se 
diseñó de manera que proporcionara infor-
mación suficiente para cumplir con los objeti-
vos del estudio y permitiera llegar a conclu-
siones y recomendaciones pertinentes. Para 
ello, se establecieron cuotas para cada perfil, 
con base en las características establecidas 
previamente.

El marco muestral inicial se tomó de una base 
de datos correspondiente a una encuesta de 
habilidades laborales llevada a cabo por 
FUSADES en 2013, que además de contar con 
las características laborales de hombres y 
mujeres del área urbana, cuenta con sus 
características demográficas que facilitarían 
identificar los perfiles deseados. Además, para 
complementar la muestra, se utilizó la técnica 
“bola de nieve” y se contó con el apoyo de 
diferentes organizaciones que trabajan con 
mujeres para la convocatoria de los grupos 
focales. 
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Se llevaron a cabo 64 entrevistas, retomando 
once de las doce entrevistas realizadas en la 
primera etapa del proyecto. En el Cuadro 2 se 
presenta la distribución de la muestra por 
características del perfil de las personas selec-
cionadas para las entrevistas. 

Algunas consideraciones con respecto al 
proceso de recolección de datos: fue difícil 
identificar mujeres jóvenes (18 a 25 años) que 
trabajaran como asalariadas formales o cuenta 
propia que no hubiesen terminado la secunda- 
ria (de este nivel educativo solo se cuentan en 
estado laboral “inactiva”). También, hubo que 
reclasificar a participantes que se consideraban 
como inactivas-tareas domésticas a cuenta 
propia no favorable, generando una sobremues-
tra en esa categoría. Este fenómeno se dio con 
mayor intensidad en el segundo y tercer rango de 

edad. Además, debido a la movilidad laboral de 
las personas, varias de las seleccionadas del 
marco muestral inicial habían transitado a otro 
estado laboral en el momento de contacto, por lo 
que hubo que reclasificarlas.

Además, se llevaron a cabo cinco grupos focales, en 
los que se contó con la participación de 28 mujeres: 

A. Uno con asalariadas formales, en el que se 
indaga sobre la maternidad y lactancia materna 
en el lugar de trabajo, existencia de beneficios 
laborales en el lugar de trabajo y la discrimi-
nación laboral 

B. Cuatro con trabajadoras por cuenta propia 
para indagar sobre el manejo de la maternidad 
(propia y de sus empleadas), formalización del 
negocio, conocimiento y participación en 
programas para emprendimientos y pequeños 
negocios. 

En total, se obtuvo la participación de 92 mujeres. 
En todos los casos se obtuvo la aprobación por 
escrito de las participantes de formar parte del 
estudio. Las entrevistas y grupos focales se 
grabaron, se transcribieron y se prepararon para 
su análisis utilizando el software NVivo 10. 

Fuente: elaboración propia

Cuadro 2. Muestra final de entrevistas semiestruc-
turadas.

Edad/estado
laboral

18 a 25
años

26 a 45
años

46 a 65
años

TOTAL

Asalariada
formal

3 8 2 13

Asalariada
informal 3 8 1 12

Cuentapropista 
no favorable 1 12 13 26

Cuentapropista 
favorable

2 3 3 8

Inactiva 2 2 0 5

TOTAL 12 33 19 64



En esta sección se hace un primer acer-
camiento a las mujeres entrevistadas, explo-
rando las características que tienen en 
común dentro de cada estado laboral, 
tomando en cuenta las diferencias por rango 
de edad o nivel educativo. Además, se deta- 
llan las ventajas y limitantes que las mujeres 
perciben para cada estado laboral; así 
mismo se describen las transiciones 
laborales que las mujeres entrevistadas han 
tenido y las razones principales para el 
cambio. Además, se resumen los significa-
dos que las mujeres asocian con el “trabajo 
remunerado”.

De esta manera, se detallan los perfiles de 
las mujeres, comenzando por aquellas que 
trabajan por cuenta propia, siguiendo por las 
asalariadas y las que se encontraban fuera 
del mercado laboral o inactivas. 

4.1. Trabajadoras por cuenta propia

Al analizar la información obtenida de las 
mujeres que trabajan por cuenta propia, se 
identificó que tomar en cuenta el nivel de 
ingreso que logran con su actividad no es un 
criterio suficiente para caracterizarlas. Influ- 
yen más otras características, las cuales son 
difíciles de observar por medio de las 

encuestas tradicionales, pero que por medio 
del discurso de las entrevistadas se han 
podido detectar. Estas incluyen las oportuni-
dades de negocio percibidas y su visión de 
negocio.
 
Tal como lo hace Kabeer (2012), se ha consi- 
derado el trabajo por cuenta propia como un 
continuo. En un extremo se encuentran aque- 
llas mujeres cuyo objetivo es generar ingresos 
para sobrevivir mediante su trabajo por cuenta 
propia; mientras, en el otro extremo, se 
encuentran aquellas que tienen empresas 
orientadas a generar rentabilidades. De esta 
manera, a partir de este punto, en este docu-
mento se ha clasificado a las trabajadoras por 
cuenta propia como cuenta propia por subsis-
tencia y como cuenta propia por oportunidad. 
Esto puede observarse en la Figura 2.

IV. Mujeres en el mercado laboral,
sus transiciones y su definición

de trabajo remunerado
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Una mujer que trabaja por cuenta propia por 
subsistencia es aquella que no tiene un plan o 
una visión de negocio, presenta vulnerabilidad 
en los ingresos y “no tiene de otra”, ya que no 
percibe que tenga otras oportunidades 
laborales. El perfil de mujeres encontradas en este 
extremo muestra un bajo grado de motivación, un 
bajo nivel de empoderamiento económico y pocos 
recursos. Además, la mayoría de estas mujeres 
poseen una educación formal o técnica baja.

Por otro lado, una mujer que trabaja por cuenta 
propia por oportunidad es aquella que tiene un 
plan y una visión desarrollada para su negocio. 
Al preguntar a las entrevistadas qué prefieren 
entre ser asalariada y su ocupación, respon-
den que ellas son empresarias o emprendedo-
ras. La mayoría de las ubicadas en este 
extremo muestran un deseo de trascender y de 
cumplir con un sueño. Este perfil de mujeres 
presenta un alto nivel de motivación y empo- 
deramiento económico. Además, la mayoría 
posee una educación formal o técnica alta.

Se reconoce que varias de las mujeres entre- 
vistadas no necesariamente se encuentran en 

uno u otro extremo. En general navegan en 
este continuo de acuerdo a sus características 
y los recursos con los que cuentan. De esta 
manera, no es un estado estático; una mujer 
puede transitar en él, mejorando su posición en 
algunos casos y, en otros, empeorándola.

En las diferentes fases del continuo, la disposición y 
el acceso a los diversos recursos difiere y, por lo 
tanto, las necesidades que presentan deben ser 
tratadas acorde a estas diferencias.

El trabajar por cuenta propia tiene ciertas ven-
tajas para la mujer, sin importar en qué etapa 
del continuo se encuentre. Entre las más men-
cionadas se encuentran la flexibilidad de 
horarios y el poder trabajar desde la casa, lo 
que les permite tener un mayor control sobre su 
hogar y el desarrollo de sus hijos/as o el cuido 
de otras personas dependientes. Otra ventaja 
percibida es que potencialmente se obtienen 
más ingresos que en un trabajo asalariado. 
Para las que trabajan por cuenta propia por 
oportunidad, emprender un negocio las lleva a 
realizarse personal y profesionalmente.

Figura 2. Continuo 
de transiciones 

dentro del trabajo 
por cuenta propia

Fuente: Elaboración propia
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Como desventajas principales, mencionan la 
posible inestabilidad en los ingresos y la falta 
de prestaciones laborales, como acceso a 
seguro social, al sistema de pensiones, entre 
otros. Cuando el ingreso se vuelve incierto 
estas mujeres “emprendedoras” ven entonces 
desventaja en esta ocupación y algunas, sobre 
todo las cuentapropistas por subsistencia, 
desean tener la oportunidad de insertarse en el 
mercado laboral como asalariadas.

Por otro lado, aspectos del entorno actual en El 
Salvador, como por ejemplo los altos niveles de 
delincuencia, hace que las empresas, tanto de 
mujeres como de hombres, tengan que tomar 
medidas excepcionales para evitarla. En el 
caso de las mujeres que trabajan por cuenta 
propia que tienen sus negocios, las estrategias 
que emplean incluyen: no colocar el nombre de 
su empresa o rótulo en el establecimiento con 
el fin de que no sea identificable, por temor a 
ser víctimas de la extorsión y cualquier otro tipo 
de delito; por la misma razón, no se publicitan 
a través de los medios de comunicación de 
mayor difusión, limitan el uso de tarjetas de 
presentación y cada vez más hacen uso de las 
redes sociales para atender a sus clientes. 
También pueden rechazar clientes si estos 
provienen de zonas reconocidas como de alto 
riesgo. Asimismo, al momento de reclutar 
personal, se limitan a contratar a personas co- 
nocidas y referidas, con el fin de protegerse a 
sí mismas y a su negocio:

“En el caso de nosotros nuestra dirección no 
aparece en ningún lado nadie sabe dónde está 
y es más la oficina está escondida, pero no 

llega gente entonces pues… donde yo estoy la 
oficina ni se nota que existe…”. (Grupo focal de 
trabajadoras por cuenta propia, entre 26 y 45 
años, con educación media completa).

Estas estrategias para enfrentar la delincuen-
cia terminan, por un lado, repercutiendo en el 
volumen de sus ventas y, por otro, disminuyen-
do las oportunidades de negocio, limitando 
también las oportunidades de empleo a 
quienes buscan un trabajo como asalariadas. 

Trabajadoras por cuenta propia por oportunidad

En el otro extremo del continuo, se presentan 
las mujeres que trabajan por cuenta propia por 
oportunidad. La mayoría de las entrevistadas 
ubicadas en este extremo provienen de fami- 
lias de clase media o alta; además, cuentan 
con estudios superiores, título universitario y, 
en algunos casos, de maestría. Sin embargo, 
se identificó un caso excepcional, de una 
persona que, aun cuando no cuenta con 
formación superior, comparte el resto de 
características expuestas en este apartado.

En varios casos, al menos uno de sus padres o 
familiares ha tenido un negocio propio o ha 
trabajado por su cuenta. Ellas se involucraron 
de una u otra forma en el negocio familiar 
desde pequeñas y para varias, el tener un 
negocio es la norma: 

“Como varias, creo, mi familia es una familia de 
empresarios; ellos tenían ferreterías alrededor 
del país y yo crecí trabajando en mis vaca-



ciones en las ferreterías. Siempre estuve cerca 
de cables tuercas tornillos todo eso y nunca me 
planteé que no podía tener un negocio, lo que 
no sabía era en qué”. [Otra entrevistada dice:] 
“Bueno quizá lo que me impulsó: crecí en el 
taller de mi mamá y para mí siempre me gustó 
la moda y todo eso. Me acuerdo que mis com-
pañeras me decían que tenía cosas diferentes, 
querían saber dónde las compraba, y al mismo 
rato mi mamá me hacía la ropa entonces 
empecé con una idea de querer hacer t-shirts 
con mis diseños y dibujos”. (Grupo focal de 
trabajadoras por cuenta propia, entre 26 y 45 
años, con secundaria completa).

Varias de las entrevistadas que se clasifican en 
esta categoría trabajaron o sostienen el nego-
cio familiar: 

“Llegó un momento en el 2007 en el que la 
empresa estaba realmente en quiebra si lo que- 
remos ver así era súper chiquita, y se me presen-
ta la oportunidad, porque o la cerraba o alguien la 
agarraba, mi hermano o yo; y yo decidí hacerlo. 
Entonces así fue como realmente empecé”. 
(Grupo focal de trabajadoras por cuenta propia 
por oportunidad, entre 26 y 45 años).

Además de tener el ejemplo del negocio fami- 
liar, algunas también establecieron que 
“hacían negocio” desde muy jóvenes, vendien-
do, incluso en su época escolar. De uno de los 
grupos focales con trabajadoras por cuenta 
propia por oportunidad, se extrae la siguiente 
experiencia: 

“Cuando tenía cinco años siempre andaba 
buscando si dibujar, yo soy diseñadora gráfica 

de profesión […], pero sí, siempre dibujaba y 
vendía mis dibujos. Después, si de repente 
compraba bisutería y la vendía en el colegio o 
si era ‘Valentines’ hacía tarjetas para los novios, 
yo no tenía novio, pero hacía tarjetas para los 
novios de las mayores cuando tenía 10 años, 
en ese momento eran colones, fácilmente 
podía hacer en un día 110 colones de venta de 
tarjetas de ‘Valentines’, entonces yo decía: ‘en 
lo que otros están perdiendo el tiempo con los 
novios yo voy a estar haciendo tarjetas para 
que les regalen’”. (Grupo focal con trabajado-
ras por cuenta propia por oportunidad).

Otras entrevistadas, que no han tenido la expe-
riencia del negocio familiar, han conocido a 
una figura, un modelo, a partir del cual se han 
percatado de las ventajas de trabajar por 
cuenta propia. Puede tratarse de un familiar o 
una persona conocida que deja una impresión 
tal que en algunos casos ha señalado el tipo de 
vida que se quiso llevar: 

“Yo en la escuela tuve la oportunidad de que el 
papá de una de mis mejores amigas era un súper 
empresario. Yo siempre viví con cierta comodi-
dad en mi casa, pero realmente con lujos y esas 
cosas nunca nos educaron. […] Ahí entendí que 
definitivamente un asalariado nunca va a tener 
una vida, por muy ejecutivo que sea, o por 
mucho salario que tengas, nunca vas a llegar a 
tener un nivel de vida así. Y no es que me llame el 
lujo, pero sí quiero vivir con algún tipo de comodi-
dad”. (Trabajadora por cuenta propia, entre 26 y 
45 años, con secundaria completa).

23La mujer Salvadoreña y sus roles. Interacción con el mercado laboral



24 E L  S A L V A D O R

En general, las que trabajan por cuenta propia 
por oportunidad han tenido experiencia laboral 
previa a comenzar su negocio actual; algunas 
como asalariadas formales, otras en el negocio 
familiar, unas incluso ya han tenido experien-
cias emprendiendo otro y son pocos los casos 
en que el actual sea la primera experiencia 
para insertarse en el mercado laboral. 

Por otro lado, al comenzar, estas mujeres 
tienen un plan inicial que, aunque no tiene que 
cumplir con todas las características de una 
plantilla específica de “plan de negocio”, las 
orienta en las decisiones a tomar para el desa- 
rrollo de la empresa. Por eso mismo, aun 
cuando siguen estando expuestas a la variabi- 
lidad de ingresos inherente a su ocupación, 
ellas enfrentan las diversas situaciones con 
pensamiento estratégico para poder contra- 
rrestar los cambios negativos del mercado. 

Al mismo tiempo, la mayoría de las entrevista-
das de esta categoría tienen un negocio formal, 
es decir, lo han registrado. Algunas de las que 
tienen mayor educación lo hacen porque “así 
es como debe ser” y otras, porque a medida 
que va creciendo el negocio y el tipo de clien-
tes con los que cuentan, “el mismo mercado lo 
va exigiendo”. Además, consideran que un 
negocio formal incrementa su confiabilidad 
ante el público en general. 

Trabajadoras por cuenta propia por subsistencia

Las entrevistadas que trabajan por cuenta 
propia por subsistencia muestran varias 
similitudes. La mayoría provienen de familias 
de bajos recursos y numerosos miembros. 

Varias fueron madres a una temprana edad, 
en muchos casos durante la adolescencia, lo 
que ocasionó que interrumpieran sus estu-
dios. El nivel educativo de la mayoría de 
estas mujeres no supera el bachillerato.

Al no tener un plan gestado, algunas comienzan 
con esta ocupación debido a que tienen cono-
cimiento técnico de algún tipo, en la mayoría de 
los casos considerado tradicionalmente femeni-
no, como por ejemplo la costura o la elaboración 
de comida. En otros casos, se dedican al comer-
cio; ofrecen productos por temporada, por 
pedido o en eventos específicos, como ferias 
municipales. 

Además, el ingreso percibido no es constante y 
puede pasar de “favorable” a “no favorable” y 
viceversa, dependiendo si fue bueno el mes, la 
semana o el día de venta. En el caso de una 
cuentapropista por subsistencia, los presu-
puestos del hogar y el negocio se fusionan en 
uno solo. La prioridad es salir con los gastos 
básicos (casa, servicios básicos, comida) y 
luego los del negocio (proveedores, invertir en 
inventario). 

En la mayoría de casos, estos negocios se 
encuentran dentro de la misma casa, por lo 
que es más difícil hacer la separación entre 
hogar y negocio. Por ejemplo, si venden pupu-
sas, la familia come de esta producción. Por lo 
mismo, mezclan el tiempo que le dedican al 
negocio con el tiempo que le dedican al hogar. 
Hacen el trabajo doméstico “por ratitos” y 
pueden cuidar de mejor manera a sus depen- 
dientes (principalmente, los/las hijos/as).



Al no contar con una visión a mediano o largo 
plazo de su actividad como “negocio”, ellas 
caen en un círculo vicioso en el que cualquier 
esfuerzo de mejorar sus ingresos con las 
ventas las hace caer en una situación de 
frustración e incapacidad de salir adelante y 
crecer económicamente: 

“Pues allí si yo no trabajo, no como. Lo que sí 
siento que ahorita no hay oportunidades…”. 
(Trabajadora por cuenta propia por subsisten-
cia, entre 45 y 65 años, sin bachillerato).

La mayoría no han escuchado hablar sobre 
programas de apoyo de los que podrían bene-
ficiarse. Sin embargo, las pocas que han 
participado en algún programa le han encon-
trado mucha utilidad. 

Otro punto a considerar es que varias de las 
entrevistadas que son cuentapropistas por 
subsistencia quisieran tener un trabajo como 
asalariadas. Ellas desearían tener la estabili-
dad que brinda un salario mensual y, en el 
mejor de los casos, el acceso al seguro social 
y el derecho a una pensión durante la vejez. Sin 
embargo, perciben que esto se encuentra 
fuera de su alcance. El bajo nivel educativo 
alcanzado por algunas o la falta de experiencia 
les da una desventaja en el mercado laboral.

4.2. Trabajadoras asalariadas

La clasificación de las mujeres asalariadas se 
basa, en un primer momento, en su condición 
de formalidad. Es decir, se diferencia entre 

aquellas que cuentan con prestaciones sociales 
(seguro médico, ahorro para la vejez) y las que no.
 
Las experiencias de las entrevistadas reflejan 
que también las asalariadas pueden encon-
trarse en un continuo donde las condiciones de 
trabajo dentro de cada estado laboral pueden 
ser diversas y favorables o no, en términos de 
salario, estabilidad, entre otros, sin importar si 
la modalidad de contratación es formal o infor-
mal. En la Figura 3 se puede constatar que en 
un extremo se ubican aquellas con trabajos en 
los que tienen mejores salarios, que proveen 
estabilidad laboral y seguridad social. En el 
otro, se encuentran aquellas con trabajos que 
se caracterizan por tener salarios más bajos, 
algunos incluso por debajo del salario mínimo 
legal vigente, inestabilidad laboral y ausencia 
de seguridad social. En términos generales, el 
extremo superior se podría asociar con traba-
jos asalariados formales y el otro, con trabajos 
asalariados informales, aunque existen excep-
ciones. De manera que, en un punto intermedio 
del continuo, se encuentran mujeres a las que, 
debido a estas condiciones de las oportuni-
dades que tienen a su alcance, trabajar como 
asalariadas formales puede ser igual, o menos 
adecuado, que trabajar como asalariadas 
informales.

La navegación por este continuo parecería ser 
menos dinámico que en el de las trabajadoras 
por cuenta propia, ya que además de requerir 
poder y agencia por parte de las mujeres, 
requiere recursos y apertura de oportunidades 
laborales. 

25La mujer Salvadoreña y sus roles. Interacción con el mercado laboral



26 E L  S A L V A D O R

Sin importar si el trabajo es asalariado formal o 
informal, las entrevistadas indican que existen 
ventajas de tener un trabajo asalariado por 
sobre otro tipo de ocupación. La principal ven-
taja es que el trabajo asalariado es un trabajo 
“estable”, es decir, ellas aseguran una fuente 
de ingreso mes a mes, o quincena a quincena. 
La estabilidad como asalariada formal suele 
ser mayor que como asalariada informal.
 
Por otro lado, en el caso de las asalariadas 
formales, la seguridad social es vista como 
ventaja, especialmente contar con una pensión 
para la vejez, ya que consideran que con un 
trabajo formal pueden aspirar a que llegue un 

momento en que ya no tengan que trabajar 
para subsistir; en un segundo plano, estiman 
que el tener acceso a servicios de salud es 
importante.
 
La principal desventaja del trabajo asalariado 
son las largas jornadas laborales. Señalan que 
en algunos casos “se les reconoce las horas 
extra trabajadas, pero deben llegar a la meta 
establecida”. Esto ocasiona que las mujeres no 
puedan cuidar de su hogar como es debido y 
se lo menciona entre las razones por las cuales 
prefieren otro tipo de empleo. Existe, entonces, 
menos flexibilidad en los trabajos asalariados, 
particularmente en los formales.

Fuente: Elaboración propia

Figura 3. Continuo de transiciones dentro del trabajo asalariado
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Asalariadas formales

Las entrevistadas que trabajan como asalaria-
das formales, que se consideran que están en 
el extremo derecho del continuo, tienen ciertas 
características en común: en su mayoría, pro- 
vienen de hogares conformados por madre y 
padre, en donde al menos uno de ellos posee 
un título académico como profesional universi-
tario o dentro de alguna carrera técnica voca-
cional. Además, al menos uno de ellos trabajó 
siempre como asalariado formal. En la mayoría 
de casos, las expectativas de estos padres 
siempre estuvieron orientadas a formar a sus 
hijas para que alcanzaran también un grado 
académico, inculcando en ella, la importancia 
de contar con una profesión que les permitiera 
posicionarse en un trabajo formal, estable y 
bien remunerado.

Se identifican pocas entrevistadas que no 
lograron terminar su formación académica 
superior o sus carreras técnicas vocacionales, 
generalmente por maternidad. Ellas conside- 
ran que esta es una deuda moral para con sus 
padres, están conscientes de haber tenido el 
apoyo de ellos para finalizar sus estudios, y sin 
embargo esto no fue posible y ahora con fami- 
lia y un trabajo como empleadas asalariadas 
formales, retomar sus estudios parece una 
meta que tendrán que postergar indefinida-
mente o hasta que sus dependientes (hijos/as) 
no necesiten de ellas; para otras, la opción ya 
no es viable sobre todo porque consideran que 
su edad para retomar los estudios “ya pasó”.

En general, la mayoría de las mujeres que eran 
asalariadas formales en el momento de la 
entrevista, ingresaron al mercado laboral a 

través de otro estado laboral: fueron asalaria-
das informales. Varias, especialmente las de 
mayor nivel educativo, hicieron pasantías 
cortas mientras estudiaban o al salir de su 
carrera, lo que les permitió obtener empleos 
formales más adelante. 

Para las entrevistadas, lograr posicionarse 
como asalariadas formales les brinda tal esta- 
bilidad económica que una vez que logran 
alcanzar una posición segura y permanente de 
trabajo, sea este de buena o mala calidad, es 
muy probable que lo mantengan. Para algunas 
de las entrevistadas, lograr la estabilidad y el 
beneficio de la seguridad social que ofrecen 
los mecanismos legales es razón suficiente 
para conservar el trabajo, pues logran ofrecer 
esa estabilidad y seguridad a sus familias, 
especialmente a sus dependientes. 

En general, las asalariadas formales entrevista-
das hacen uso de los beneficios de los servi-
cios de salud y asistencia social en casos de 
emergencia o de mayor necesidad, por ejem- 
plo, para dar a luz; pero si su presupuesto 
familiar se lo permite, prefieren hacer uso de 
médicos/as particulares, como lo manifiesta 
una de ellas:

“Ya trabajando mi hija ya era beneficiaria del 
Seguro Social, durante el primer año de vida la 
llevaba al Seguro Social y más de alguna vez al 
médico privado. Luego que ya llegué a mi 
trabajo actual ya tenía Seguro Médico, ya 
podía con mucha más libertad aplicar a médi-
cos privados…”. (Asalariada formal, entre 26 y 
45 años, con educación media completa). 
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De esta manera, la seguridad social sirve como 
un respaldo que les brinda tranquilidad, porque 
saben que ellas y sus familias pueden gozar de 
ello en el momento de requerirlo, sobre todo 
cuando sus hijos/as son pequeños/as.6 

En especial para las entrevistadas de mayor 
edad y únicamente con educación media, poder 
esperar por una pensión se vuelve algo impor-
tante para su tranquilidad y en muchas ocasiones 
estas prestaciones se sobreponen a la búsqueda 
de mejora salarial o al deseo de crecimiento 
laboral:

“Yo pensaría que no, quizás no lo veamos el 
salario sino veamos a futuro, porque de alguna 
manera usted, al estar en una edad más avan-
zada se jubila y puede recibir una pensión…”. 
(Asalariada formal, entre 26 y 45 años, sin edu-
cación media).

Lo contrario ocurre con aquellas que tienen un 
nivel académico universitario o cuentan con 
alguna especialización, ya que tienen un mayor 
nivel de empoderamiento económico. Ellas 
busca, no solo la estabilidad laboral y la mejora 
salarial, sino también el crecimiento profesional 
y la satisfacción de mejorar sus competencias 
y habilidades:

“Me encanta mi trabajo… Entonces eso es lo 
que me hace a mí feliz y por eso le decía que el 
éxito es sentirse feliz con lo que uno hace todos 

los días…”. (Asalariada formal, entre 26 y 45 
años, con educación media completa).

Por otro lado, debido a la rigidez de los horarios 
laborales, muchas de estas mujeres que son 
madres cuentan con una red de apoyo para las 
tareas de cuido, así como con solvencia 
económica para contratar personal doméstico 
para las labores propias del hogar.

Asalariadas informales 

En el otro extremo, la mayoría de entrevistadas 
que trabajan como asalariadas informales 
provienen de hogares con un solo progenitor, 
que generalmente poseía un menor nivel de 
escolaridad que el que ellas han alcanzado, a 
veces no completando la educación media.

La mayoría de ellas ha finalizado la educación 
media y pocas cuentan con educación supe- 
rior. Las que aún se encuentran terminando sus 
estudios superiores o técnicos vocacionales 
están empeñadas en finalizarlos. Es un hecho 
que no todas han tenido el apoyo de sus 
padres para continuar con sus estudios supe- 
riores. Esto está determinado principalmente 
por la capacidad económica de la familia y no 
por su condición de mujeres.

Se puede decir que, en algunos casos, inser-
tarse en el mercado laboral como asalariadas 

6 El Régimen General de Salud (Seguro de Enfermedad, Maternidad y Riesgos Profesionales) se estableció en 1954 y cubre a 
la persona cotizante (o pensionada), a su cónyuge o compañero/a de vida y a sus hijos/as menores de 12 años. Otorga tres 
tipos de prestaciones: médicas, económicas y en especie.
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informales es nada más que un proceso de 
tránsito, para luego alcanzar posicionarse en 
un empleo formal una vez que se cuente con 
experiencia o se hayan alcanzado mayores 
competencias. 

Para aquellas que tienen menor nivel educati-
vo, los trabajos asalariados informales a los 
que pueden acceder son precarios e 
inestables. En algunos les pagan por el día o 
por semana; en otros, las contratan de manera 
eventual o les pagan con base en comisiones. 
Una de las ventajas percibidas por las entrevis-
tadas es contar con la flexibilidad en los hora- 
rios de trabajo en mayor grado que en un 
trabajo como asalariadas formales. Esto les 
permite cubrir otras necesidades, sobre todo 
de tiempo, que pueden utilizar para finalizar 
estudios, mejorar su nivel académico, así como 
cumplir con las tareas de cuido: 

“Fíjese que esa es la ventaja que tengo, mien-
tras yo estoy trabajando, por eso es que sigo 
aquí en el mismo lugar por la facilidad del 
horario, mientras yo estoy trabajando ellos 
están en el colegio”. (Asalariada informal, entre 
25 y 45 años, con educación media completa).

Otra característica de las asalariadas infor-
males entrevistadas es que tuvieron o tienen 
como propósito, sea este a corto o mediano 
plazo, alcanzar una oportunidad de estabilidad 
laboral formal y permanente, obtener seguri-
dad económica y gozar de las prestaciones de 
ley, que son las bondades que le atribuyen a 
un empleo como asalariadas formales. 

En este grupo, se identifican sobre todo dos 
perfiles de mujeres: las jóvenes, recién gradua-
das o aún en proceso de formación, y las de 
mayor edad (35 años o más) que no pudieron 
terminar sus estudios y no han podido salir de 
esta categoría de asalariadas informales. 

No obstante, entre las asalariadas informales 
se identificó el caso de una entrevistada que ha 
buscado activamente oportunidades laborales 
durante varios años y que, a pesar de contar 
con la experiencia y las competencias nece-
sarias, no ha logrado pasar del empleo informal 
al formal. Este caso muestra que la oferta de 
trabajo no logra absorber toda la demanda.

4.3. Inactivas en el mercado laboral

Para complementar el análisis, dado que entre 
las transiciones más frecuentes para las 
mujeres se encuentra la entrada y salida del 
mercado laboral, se incluyeron en la muestra 
casos en los que la mujer estaba fuera del mer-
cado laboral. 

Las mujeres que se encuentran en la inactivi-
dad son aquellas que no tienen una actividad 
remunerada, ya sea dentro o fuera del hogar, y 
no se encuentran buscando trabajo, particular-
mente debido al trabajo doméstico o de cuido. 
Al explorar el estado de inactividad, se tomaron 
en cuenta tanto a las mujeres que en el 
momento de la entrevista estaban inactivas, así 
como los momentos de inactividad que las 
demás entrevistadas tuvieron a lo largo de su 
historia laboral. 
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Las entrevistadas que se encontraban dentro de 
esta categoría al momento de abordarlas tienen 
ciertas características. En cuanto al nivel educati-
vo, la mayoría ha alcanzado, a lo sumo, a terminar 
la educación media; se encontraron pocos casos 
de mujeres con educación superior que han tran-
sitado por la inactividad y quienes lo han hecho 
son las que tienen mayor edad. La mayoría pro- 
viene de una familia con un nivel socioeconómico 
bajo y han tenido algún tipo de experiencia 
laboral, ya sea como asalariadas formales o infor-
males, o trabajadoras por cuenta propia. 
Además, la mayoría salió del mercado laboral 
debido a razones de maternidad o tareas de 
cuido de dependientes (niños/as pequeños/as o 
personas ancianas). Por ejemplo, una de las 
entrevistadas dejó su trabajo mientras se encon-
traba embarazada: 

“Ya, es que me salía antes de que mi niño 
[naciera], porque no podía seguir trabajando, 
porque vómitos y un montón de cosas que me 
pasaron, así es que no podía seguir”. (Inactiva, 
entre 18 y 25 años, con educación media com-
pleta).

Otra entrevistada dejó su trabajo debido a que 
su hijo requería de una labor de cuido especial: 

“No pues, al inicio, como le conté que fue por la 
salud de mi hijo, él ya no me dejó de… salir a 
trabajar…”. (Trabajadora por cuenta propia, 
entre 26 y 45 años, con educación media 
incompleta).

Por otro lado, se encontró que varias de las 
mujeres que en el marco muestral del estudio 
se categorizan como inactivas, al entrevistar-
las, efectivamente, se reconocieron como 
“amas de casa”. Sin embargo, al ahondar en la 
entrevista se constató que tienen una actividad 

remunerada, ya sea de carácter eventual o 
permanente, como asalariadas informales, o 
trabajan por cuenta propia. Esto sucedió 
particularmente con aquellas de mayor edad: 
todas ellas mayores de 35 años, particular-
mente con edades entre los 45 y 65 años. Esto 
es relevante, ya que parece indicar que, aun 
cuando más del 50% de las mujeres se catego-
rizan como “inactivas” en las estadísticas 
nacionales, algunas de ellas trabajan, en su 
mayoría, de manera precaria. 

En todo caso, salvo algunas excepciones, es el 
deseo de la mayor parte de ellas insertarse o 
reinsertarse en el mercado laboral:
 
“Para mí, es mi deseo poner un negocio para 
producir quizás, quisiera sentir que yo estoy 
trabajando por mí misma porque, en sí, siento 
que el dinero alcanza para la casa y siento que 
no estoy haciendo nada, pero sí me gustaría 
poner quizás una farmacia por mi lugar que no 
hay casi lugares donde ayudan a las personas 
de mi lugar, eso es lo que a mí me gustaría”, 
(Inactiva, entre 26 y 45 años, con secundaria 
incompleta). 

De esta manera, la inactividad se convierte 
para varias en un estado de transición –más 
que deseado– que sucede en diferentes 
etapas de la vida, confirmando los resultados 
de la etapa cuantitativa, que indica que las 
mujeres entran y salen del mercado laboral sin 
transitar por el desempleo.

4.4. Transiciones laborales 

Las mujeres entrevistadas han tenido transi-
ciones entre estados a lo largo de su vida 
laboral. Algunas de las decisiones laborales
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que llevan a estas transiciones se ven influ-
enciadas por circunstancias específicas a lo 
largo de su vida y son razones comunes para 
todos los perfiles de mujeres entrevistadas.
 
Una de los factores que incide en cambiar de 
un estado laboral a otro e incluso en aban-
donar el mercado laboral es la necesidad de 
flexibilidad de horarios laborales. Esto ocurre 
principalmente cuando la mujer requiere 
tiempo, en el caso de las más jóvenes, para 
la culminación de su formación académica, o 
para cumplir con las tareas domésticas y de 
cuido. En definitiva, esta última razón incide 
en gran manera en la decisión de optar por 
ciertos estados laborales y hasta en hacer 
más o menos atractivas ciertas empresas o 
empleadores/as con respecto a otros/as.

De acuerdo a las estadísticas, únicamente el 
47,8% de las mujeres en edad productiva 
logran incorporarse al mercado laboral 
formal, de modo que, para este grupo de 
mujeres entrevistadas, mantenerse fuera de 
este mercado durante períodos largos no es 
una decisión fácil de tomar que puede 
deberse a diferentes factores, entre los 
cuales el principal es el cumplimiento con las 
tareas de cuido, casi siempre por “la auda-
cia” de ser madres:

“En septiembre del 2005 nació mi último hijo; 
desde entonces yo dejé el trabajo y me de- 
diqué a cuidar el niño porque estaba muy 
pequeño para dejarlo…”. (Asalariada formal, 
entre 26 y 454 años, con educación media 
incompleta).

No poseer una red de apoyo para cubrir las 

tareas de cuido es la razón principal por la 
que una mujer asalariada se ve obligada a 
dejar su empleo. 

En otras ocasiones abandonar el empleo no 
ha sido decisión propia de las mujeres, sino 
más bien del empleador o la empleadora. En 
algunos casos esto ocurre una vez que las 
mujeres han retornado a sus labores 
después de haber gozado de su licencia por 
maternidad. 

Tal como lo sugieren los resultados cuantita-
tivos, las mujeres tienden a transitar directa-
mente de la inactividad a algún estado 
laboral y viceversa, sin mantenerse por 
mucho tiempo como desempleadas. Cuando 
tardan en incorporarse al mercado laboral o 
buscan reinsertarse después de un período 
de inactividad relativamente largo, por ejem-
plo dos años, al tratar de hacerlo enfrentan 
muchos retos: la falta de experiencia para las 
primeras y el período de inactividad conjuga-
do con la edad, en el caso de las segundas, 
hacen que las mujeres perciban que no son 
atractivas para oportunidades de trabajo 
asalariado formal. Ellas deben justificar sus 
períodos de inactividad para ser consi- 
deradas y, en algunos casos, logran obtener 
un trabajo como asalariada informal u optan 
por trabajar por cuenta propia.

La falta de educación formal, así como de 
entrenamiento técnico o vocacional también 
llevan a la mujer a insertarse en el mercado 
laboral en estados menos favorables; es decir, 
a trabajar por cuenta propia por subsistencia o 
como asalariada informal.
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La mayoría de las trabajadoras por cuenta 
propia encontraron en su estado laboral una 
forma de insertarse o mantenerse en el merca-
do de trabajo dadas sus necesidades y recur-
sos disponibles. A veces como una solución 
permanente, planificada y orientada a volver a 
su plan de vida, trabajando por cuenta propia 
por oportunidad; en otros casos, como una 
estrategia de sobrevivencia, de contingencia, 
mientras logran encontrar otra oportunidad de 
empleo, trabajando por cuenta propia por sub-
sistencia.

En términos generales, la dinámica laboral de 
las mujeres difiere por el grado de acceso a los 
recursos necesarios, entre ellos, el nivel educa-
tivo y por la disposición de los diferentes recur-
sos. De cierta manera, entrar al mercado 
laboral y la decisión de trabajar por cuenta 
propia o como asalariadas se convierten en un 
análisis costo-beneficio: las mujeres entrevista-
das comparan los beneficios que podrían 
obtener al salir a trabajar –en razón de su edu-
cación y otros factores– que consisten, sobre 
todo, en una remuneración relativamente fija y 
estable contra lo que pueden generar perma- 
neciendo en el hogar.

Una de las entrevistadas lo explica así:

“Ahí uno hace el cálculo de cuánto puede 
ganar y cuánto puede gastar si yo no estoy 
en la casa. […] Ya ahora, a veces lo he con-
siderado, pero como que, por lo mismo de 
los estudios, pensando en eso también ¿ver-
dad?, que es un salario mínimo que uno sale 
a ganar, entonces no es muy conveniente”. 
(Trabajadora por cuenta propia, entre 26 y 45 
años, con educación media incompleta).

Para aquellas que solo tienen educación 
básica, las transiciones se dan entre trabajos 
por cuenta propia por subsistencia y trabajos 
como asalariadas informales, que en muchos 
casos son de carácter eventual en micro o 
pequeñas empresas. Mientras tanto, para 
aquellas que alcanzan la educación media, 
las transiciones se dan entre trabajos 
formales, informales y por cuenta propia por 
subsistencia.

Las que tienen alguna educación superior, 
es decir, que han empezado pero no termina-
do sus estudios superiores, suelen transitar 
entre trabajos como asalariadas formales, 
informales e incluso por cuenta propia. Sin 
embargo, ellas indican que sus oportuni-
dades están de alguna manera limitadas por 
no haber terminado su carrera o especia- 
lización. 

En el caso de las entrevistadas con estudios 
superiores completos, para introducirse al 
mercado laboral, la mayoría lo hizo por medio 
de un trabajo asalariado informal. Este traba-
jo lo pueden llevar a cabo dentro de una 
empresa formal y puede tener mayor o menor 
duración: unas pasantías de un par de 
meses, cubrir el período de maternidad de 
alguna empleada formal de la empresa 
otrabajar a tiempo completo por más de un 
año. Especialmente a las más jóvenes, este 
primer trabajo les sirve para ganar experien-
cia y es visto como un trampolín hacia un 
trabajo formal, ya sea dentro de la misma 
empresa o en otra. El cambio hacia el trabajo 
formal lo llevan a cabo mientras están termi-
nando sus estudios superiores o una vez que 
los han concluido.  
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Algunas mujeres que tienen nivel educativo 
superior, incluso maestrías, consideraron 
que las oportunidades como asalariadas 
formales que se les presentaron no lograban 
cubrir sus demandas salariales ni la inversión 
en educación que habían llevado a cabo. Por 
ello, transitaron a trabajos por cuenta propia 
por oportunidad. 

Para todos estos escenarios las mujeres han 
logrado establecer estrategias que las han 
llevado a un punto en común: el “empren-
dimiento”, el autoemplearse. Dentro de esta 
categoría se han podido identificar diversas 
circunstancias, entre ellas, mujeres que, 
teniendo baja escolaridad, han visto trunca-
da la posibilidad de encontrar un empleo 
digno; en otros casos, por su avanzada 
edad, ya no son elegibles para el mercado 
laboral; y mujeres profesionales que consi- 
deran haber invertido tanto en su formación 
académica que el mercado laboral en el país 
no logra cubrir sus demandas salariales. 

4.5. Trabajo remunerado: una “ayuda” o 
un “aporte importante” a la economía 
familiar

La perspectiva de las mujeres con respecto a 
qué significa para ellas el trabajo remunera-
do ayuda en la comprensión de sus deci-
siones laborales. En términos generales, lo 
relacionan con una actividad que se realiza 
fuera del hogar para alguien, persona o insti-
tución, de la cual se obtiene un salario.

La presencia de un hombre que aporte al 
ingreso familiar es determinante en cómo las 
mujeres perciben y valoran su propio trabajo 
remunerado. Particularmente, aquellas que 

trabajan por cuenta propia por subsistencia 
perciben que las actividades que generan un 
ingreso desarrolladas dentro del hogar no son 
consideradas como “trabajo”. Ellas ven su 
aporte económico como “ayuda” al presupues-
to familiar. Si el esposo o la pareja es el provee-
dor ellas no se reconocen como “trabajado-
ras”, de manera que varias entrevistadas se 
autodenominan como “amas de casa”. 

En el caso de las asalariadas, tanto formales 
como informales, cuando su ingreso es inferior 
al de su pareja, también le restan importancia a 
su trabajo, considerándolo igualmente como 
una “ayuda”. Sin embargo, cuando estos 
mismos perfiles de mujeres no cuentan con 
una figura masculina proveedora, ven su ocu-
pación como la estrategia para dar sostén al 
hogar.

Las mujeres asalariadas que cuentan con por 
lo menos alguna educación superior ven su 
trabajo remunerado en función de mantener 
o “aportar” al presupuesto familiar. Por ejem-
plo, para una mujer profesional, sobre todo si 
ocupa un cargo de poder, sus ingresos son 
de igual importancia que el de su cónyuge o 
cualquier otro miembro que aporte al hogar.

Las que trabajan por cuenta propia por opor-
tunidad perciben su ocupación como la 
estrategia a seguir para alcanzar una meta de 
vida. Ellas no lo ven como un trabajo en sí, sino 
más bien lo visualizan como la construcción de 
algo más grande, “su realización personal”. 
Para este grupo, esta realización es más fuerte 
que el mero aporte económico para la familia, 
pero si logran un estatus económico importante 
gracias a su ocupación, esta satisfacción de 
“poder hacer las cosas por ellas mismas” las 
empodera aún más. 



34 E L  S A L V A D O R

En la primera etapa del proyecto se identifi- 
caron factores que inciden en la partici-
pación laboral de las mujeres y en que logren 
mejores trabajos. Con base en estos resulta-
dos y en los de la presente etapa, se puede 
resumir que son dos los principales factores: 
el capital humano y las normas culturales. 

El capital humano incluye tanto el nivel al- 
canzado en la educación formal como el 
entrenamiento técnico o en un oficio determi-
nado. Mientras, las normas culturales inclu- 
yen de manera particular los roles de género 
tradicionales establecidos en el hogar, el 
lugar de trabajo y la sociedad en general.
 
Estas normas culturales se asocian con dos 
restricciones importantes para el avance 
económico de las mujeres: (a) en primer 
lugar, imponen restricciones de tiempo: 
puesto que las mujeres tienen asignada 
exclusivamente la responsabilidad de las 
tareas domésticas y de cuido, tienen menos 
tiempo disponible para el trabajo remunera-
do; y (b) generan la división sexual en el mer-
cado de trabajo, ya que las normas culturales 
determinan, hasta cierto punto, las profe-
siones que las mujeres eligen, así como los 
sectores en los que se insertan. También 
determinan conductas de empleadores/as, 
compañeros/as de trabajo, clientes, etc. ante 
aquellas que no siguen el patrón cultural.

En la presente sección se busca comprender 
de mejor manera el proceso que cada uno de 
estos factores implica en la vida de las mujeres, 
cómo pueden facilitar o restringir la obtención 
de mejores trabajos y cuáles son las deci-
siones y estrategias que toman ante ellos. 

5.1. Educación formal y entrenamiento

La educación formal es un factor que determi-
na el tipo de trabajo al que tanto mujeres como 
hombres pueden acceder, ya sea como cuen-
tapropistas o como asalariados/as. El lograr un 
mejor nivel educativo está determinado, en 
parte, por la importancia que la familia de 
origen le dé a la educación formal. 

Con relación a las oportunidades de acceso a 
la educación que los padres proporcionan a 
sus hijos/as, no se observa diferencia entre los 
sexos. Según las entrevistadas, tanto ellas 
como sus hermanos tuvieron las mismas opor-
tunidades para asistir a un centro educativo. 
Sin embargo, se señalan diferencias en las 
especializaciones a elegir a partir del nivel 
medio. Es el caso de algunas de las entrevista-
das, en particular aquellas con mayor edad, en 
las que las expectativas de sus padres con 
respecto a su especialización han diferido con 
la de sus hermanos; orientándolas a prepa-
rarse para un mercado laboral tradicional-
mente femenino. 

V. Factores relacionados con la
inserción laboral y mejores trabajos
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La interrupción de los estudios formales de las 
entrevistadas se debe principalmente a cuatro 
razones: 1) falta de recursos económicos; 2) 
maternidad, sobre todo cuando es a temprana 
edad; 3) falta de flexibilidad en el trabajo para 
poder atender a sus estudios, lo que se 
acentúa cuando además son madres; y 4) con 
menor frecuencia que las primeras tres, apa-
rece la intervención de la pareja que no las 
deja iniciar o continuar sus estudios. 

El entrenamiento también puede ser trascen-
dental para obtener mejores trabajos. Particu-
larmente para aquellas que trabajan como 
cuentapropistas, tener una educación técnica 
o un oficio les ha permitido insertarse en el mer-
cado laboral. En cambio, para los trabajos 
como asalariadas formales, este factor no es 
tan valorado.
 
La educación formal y el entrenamiento son muy 
importantes para obtener mejores oportunidades 
laborales.

En general, se puede apreciar que hay un 
patrón en la relación entre nivel educativo com-
pletado y posición en el mercado laboral. 
Aunque no es el único determinante, la edu-
cación formal puede plantearse como una 
plataforma a partir de la cual las mujeres 
pueden desarrollarse profesionalmente. 

El nivel educativo alcanzado puede ser una 
ventaja para lograr una mejor posición en el 
mercado laboral. La mayoría de las entrevista-
das con un mayor nivel educativo se insertan 
como asalariadas formales o trabajadoras por 
cuenta propia por oportunidad. Ellas recono-
cen que para obtener un buen trabajo la edu-

cación media no es suficiente, muchas veces 
los/las empleadores/as requieren algún grado 
de educación superior:
 
“[…] porque no hay muchas oportunidades 
para personas que solo sean bachilleres. Siem-
pre piden que tenga por lo menos un año de 
universidad”. (Inactiva, entre 26 y 45 años, con 
educación media completa). 

Quienes poseen educación superior se desen-
vuelven en el mercado laboral como asalaria-
das formales o trabajadoras por cuenta propia 
por oportunidad. Son pocas las que solo con la 
educación media han logrado trabajos como 
asalariadas formales o por cuenta propia por 
oportunidad. 

Se observa entre las entrevistadas una diferen-
cia generacional en cuanto al nivel educativo 
alcanzado; también existen diferencias por 
zonas de residencia. Aun cuando la muestra 
de este estudio es eminentemente urbana, las 
entrevistadas sin educación o que apenas han 
completado el nivel primario son mujeres de 
más de 35 años que nacieron o se criaron en 
zonas rurales y emigraron a las zonas urbanas 
en búsqueda de trabajo. Cabe notar que 
dentro de la muestra no hubo ninguna mujer 
analfabeta. 

Aun las mujeres que no han recibido edu-
cación formal están conscientes de su impor-
tancia y de cómo su falta sus oportunidades 
laborales. Por ejemplo, una entrevistada mayor 
de 30 años manifestó que en su infancia nunca 
asistió a la escuela y que su aprendizaje de 
lectura y escritura había sido posible porque 
una maestra retirada le había enseñado.
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Ella dejó claro en la entrevista cómo resiente la 
falta de apoyo y de oportunidades reales que le 
permitieran superarse mediante la educación 
formal; además, señaló que no poseer ninguna 
formación académica es claramente una de las 
mayores desventajas a las que muchas perso-
nas, en especial las mujeres, deben enfrentarse.

Las entrevistadas que se encuentran fuera del 
mercado laboral también reconocen la impor-
tancia de la educación: ellas desean que sus 
hijas estudien y lleguen a ser profesionales.

“Porque yo dije: ‘si yo no pude estudiar me voy 
a preocupar a que ella lo haga’… para mi hija 
es lo que deseo: que estudie y que sea profe-
sional…”. (Inactiva, entre 26 y 45 años, sin edu-
cación media).

En general, las entrevistadas consideran que la 
educación es importante y que existen ventajas 
en prepararse académicamente; sin ninguna 
distinción entre estratos sociales y condiciones 
económicas, definen que la educación es la 
llave del éxito:

“Porque si una mujer no sabe de estudio, no 
sabe nada… Yo sí considero que el estudio es 
muy importante para todos los humanos y más 
para uno (asumiendo su posición como 
mujer)… Para mi hija es lo que yo deseo, que 
estudie y que sea profesional. Porque no hay 
muchas oportunidades para personas que solo 
sean bachilleres… Siempre piden que tenga 
por lo menos un año de universidad”. (Trabaja-
dora por cuenta propia, entre 26 y 45 años, con 
educación media completa).

No solo la educación formal es importante. 
También las capacitaciones técnicas y la 
formación en oficios:

“Porque si la persona no ha estudiado… Yo 
siempre dije: ‘si yo no hubiera sido estilista…’ Si 
yo solo noveno estudié y hay lugares donde 
exigen que uno ya sea universitaria o que sea 
bachillerato”. (Trabajadora por cuenta propia, 
entre 26 y 45 años, con educación media 
incompleta).
 
Aprender un oficio es especialmente relevante, 
ya que permite que la mujer se incorpore en el 
mercado laboral de manera activa, común-
mente como trabajadora por cuenta propia.

La educación en las familias de origen es trascen-
dental para el nivel educativo alcanzado por las 
mujeres.

En general, sin importar su actual condición 
económica y social, se observó que las 
mujeres entrevistadas nacidas o criadas en 
zonas urbanas poseen un mayor nivel educati-
vo que el de sus padres. Pocas manifestaron 
que sus madres habían logrado un nivel de 
educación superior. Además, sus padres pare-
cían dispuestos a sufragar los gastos de la 
educación de sus hijas, al menos hasta com-
pletar la educación media.
 
El nivel educativo alcanzado por los padres y la 
percepción que ellos tenían de la importancia de 
la educación en el desarrollo de sus hijos e hijas 
incidió directamente en el nivel de educación 
formal que han alcanzado las entrevistadas.
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El apoyo recibido, tanto económico como 
moral, es determinante para que las mujeres 
alcancen un mayor nivel educativo.

Las mujeres que no tuvieron mayor educación 
formal o alcanzaron apenas la primaria mencio-
nan que para sus padres el estudio era poco 
relevante. Ellos no superan el nivel medio de 
escolaridad; por el contrario, muchos apenas 
han terminado la primaria y, en algunos casos, 
son analfabetos, por lo que aprender a leer y 
escribir era suficiente para desenvolverse, 
especialmente en un contexto rural.
 
En estos casos, los padres no persistían en que 
sus hijas se mantuvieran en la escuela cuando 
ellas ya no deseaban ir. Esta decisión de no 
obligar a sus hijas a seguir estudiando, no era 
debida al hecho de que su hija era mujer, sino 
a la poca importancia que le daban a la edu-
cación:
 
“Puedo leer y escribir poco, pero bien poco… 
yo solo primero hice, como era tremenda me 
sacaban… me expulsaban de las escuelas…”. 
(Trabajadora por cuenta propia, entre 26 y 45 
años, sin educación media).

Cuando alguno de los padres ha logrado edu-
cación superior, es más común que las 
mujeres alcancen este nivel educativo. El 
apoyo recibido desde sus hogares ha sido 
fundamental para alcanzar un nivel alto de edu-
cación, nivel superior o más. Aquellas que no 
lograron culminar una carrera universitaria o 
técnica mencionan no haber podido cumplir 
con las expectativas de sus familias de origen 
y lo ven como una deuda moral hacia sus 
progenitores.

Los padres son no solo un apoyo económico y 
moral sino también un ejemplo a seguir. Espe-
cialmente, cuando los padres han desempeña-
do una trayectoria laboral considerada por las 
entrevistadas como satisfactoria, ellas se 
motivan a mejorar el nivel educativo de sus 
padres con el fin de superar la expectativa que 
el ejemplo de esos padres conlleva. 

Con respecto a la perspectiva cultural sobre la 
importancia del acceso a la educación, la ma- 
yoría de los casos demuestra que entre las 
normas culturales se reconoce un acceso 
igualitario tanto a hombres y mujeres hasta la 
educación media. Sin embargo, existe eviden-
cia de que aquellas que tienen más de 40 años 
podrían haber recibido expectativas diferentes 
sobre su desarrollo universitario o profesional: 

“En realidad la expectativa de mis papás para 
los varones era sí de apoyarlos para que fueran 
profesionales y para nosotras las niñas que 
fuéramos bachilleres, secretarias y hasta ahí. O 
sea, en el pensamiento de mis padres hay un 
tema de diferencia con el cargo de niña y de 
niño, tema de género ahí, incluso ahora a estas 
alturas cuando mi mamá me ve que yo estudio 
me dice que ya no necesitas estudiar. A mi 
sobrinita le dice: ‘No hija, vos no tienes que 
andar viajando igual que tus primos’. En 
cambio a mis hijos les llegó la oportunidad de 
un programa, pero ella siente que la niña no 
debe porque se expone, mucho riesgo hay 
para la niña”. (Asalariada formal, entre 26 y 45 
años, con bachillerato completo). 
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Esto se contrasta con las expectativas que las 
mujeres entrevistadas establecen sobre la edu-
cación y el desarrollo profesional que esperan 
para sus hijas e hijos. Ellas quieren que todos 
se desarrollen personal y profesionalmente y 
no hacen distinción:

“Yo lo que le digo es que no importa lo que 
escojan hacer, sino que tiene que ser hacer lo 
mejor en lo que se esté haciendo. Yo soy clara 
y les digo que yo no les puedo ofrecer lujos 
pero mi esfuerzo es por ellos. Así como mis 
papás me han apoyado a mí incondicional-
mente, pues yo trato de hacer lo mismo, claro 
que ellos tienen que poner mucho de su 
parte…”. (Trabajadora por cuenta propia, entre 
46 y 65 años, con educación media).

“Que se realicen, haciendo lo que más les 
gusta. Si se van a casar, que se casen, que 
tengan sus hijos pero que sean profesio-
nales…”. (Asalariada formal, entre 26 y 45 
años, con educación media).

“Y lo principal, lo que toda mujer quiere para 
sus hijos, verdad, que sus hijos se superen, 
que estudien, que se superen, prácticamente 
ya uno de madre lo que ve es para los hijos, ya 
no ve futuro para uno si no para ellos…”. (Asa- 
lariada formal, entre 26 y 45 años, con edu-
cación media sin terminar).

Razones de interrupción de estudios o deserción 
escolar

Para lograr culminar los estudios, el apoyo 
económico de los padres o familiares, o el 
apoyo del empleador o la empleadora en térmi-

nos económicos o de flexibilidad de horarios 
puede ser determinante. La mayoría de las 
mujeres que han logrado terminar sus estudios 
superiores han contado con al menos uno de 
estos apoyos.

Entre los motivos de interrupción de los estu-
dios formales mencionados por las propias 
mujeres se destacan los siguientes:
 
1) Falta de recursos económicos y de apoyo de 
padres o responsables. A pesar de que la ma- 
yoría de las entrevistadas lograron aumentar el 
nivel de escolaridad comparado con el al-
canzado por sus padres o responsables, 
muchas de ellas no continúan su educación 
por falta de recursos económicos. Las que lo 
logran, denotan mayor determinación, traba-
jando y estudiando al mismo tiempo, o sus 
padres tienen los medios para apoyarlas y 
darles la oportunidad de alcanzar una edu-
cación superior. 

Alguna incluso no alcanza a terminar con la 
educación media, especialmente por los 
costos asociados a la educación, como el 
transporte y los materiales de estudio: 

“Mi mamá no me dio más estudios porque no 
alcanzaba lo económico. Ella ganaba 30 colo-
nes mensuales, pero de esos 30, cuando 
terminé el sexto grado de estudiar yo, llegó la 
profesora a la casa y le dijo a mi mamá que si 
podía seguir yo estudiando, que era una buena 
alumna y llevaba buenas notas, pero le dijo mi 
mamá que no, que no podía porque los libros 
que me pedían, cada libro valía 30 colones en 
ese entonces y eran como cuatro o cinco 



39La mujer Salvadoreña y sus roles. Interacción con el mercado laboral

libros. Le dijo mi mamá: ‘no puedo aunque 
quiera, no puedo ponerla a estudiar’, así que 
no estudié. Por lo económico. Y empecé a 
trabajar en la casa, lavaba y planchábamos 
ajeno y así crecimos…”. (Trabajadora por 
cuenta propia, 64 años, con educación media 
incompleta).

De esta manera, la falta de recursos económi-
cos ocasiona que no todos los miembros del 
hogar puedan continuar su educación. 
Frecuentemente, al no contar con recursos 
económicos, los hermanos mayores, tanto 
hombres como mujeres, no logran alcanzar a 
completar la educación media: 

“Por falta de dinero ya no pude continuar, mis 
hermanos mayores igual hasta noveno tienen, 
solo mi hermana logró sacar el tercer año de 
bachillerato y mi hermano menor está cursando 
primer año de bachillerato”. (Inactiva, entre 18 
y 25 años, sin educación media completa)

Ellas deben dedicarse al trabajo doméstico y 
de cuido, o a encontrar un trabajo remunerado 
a temprana edad, por lo que en muchos casos 
aprender a leer y escribir se volvió el único 
objetivo.

2) Maternidad temprana. Algunas de las entrevis-
tadas manifestaron que convertirse en madres 
cuando aún no habían finalizado sus estudios 
ha sido la causa principal por la que tuvieron 
que interrumpir su educación formal. Algunas 
retomaron los estudios una vez que encon-
traron los apoyos necesarios para hacerlo, 
pero aquellas que no lograron encontrar apoyo 
aún no han logrado incorporarse al sistema 
educativo:

“Fíjese que salí embarazada y mi hijo salió con 
problemas de salud, eso me impidió poder 
seguir estudiando, tuve que, directamente, 
trabajar…”. (Asalariada informal, entre 26 y 45 
años, sin educación media).“Como cuando 
tenemos hijos no seguimos preparándonos, no 
seguimos estudiando, no nos seguimos actua- 
lizando y eso nos hace difícil conseguir un 
buen trabajo, un buen puesto…”. (Asalariada 
informal, entre 26 y 45 años, con educación 
media).

3) Falta de flexibilidad en el trabajo. Otro punto 
importante, que es restrictivo para que las 
mujeres logren finalizar su educación, se 
encuentra en el grupo de mujeres que, habien-
do suspendido sus estudios por factores como 
la falta de recursos económicos, la maternidad 
–sobre todo a temprana edad– o el haberse 
visto obligadas a realizar tareas de cuido, con-
tinúan en la búsqueda de insertarse en el siste-
ma educativo a través de opciones de trabajo 
con tiempos laborales flexibles que puedan 
equilibrar con el tiempo necesario para asistir a 
centros educativos y continuar con su 
formación, ya sea la educación media o la 
culminación de sus carreras universitarias:

“No tenía tiempo de ir a la Universidad, supues-
tamente en [nombre de empresa] yo tenía 
permiso de retirarme a las cuatro de la tarde. 
[…] Jamás lograba salir antes de las seis de la 
tarde. […] Esos dos años que estuve en [nom-
bre de empresa], si logré pasar cuatro materias 
fue bastante”. (Asalariada formal, 46 años, con 
educación media completa). 

La mayoría de mujeres que han abandonado 
sus estudios tienen el deseo de completarlos. 
Solo en algunos casos, mujeres mayores de 40 
años manifiestan haber perdido todo interés en 
continuar con sus estudios:
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“Yo estudie aquí en San Salvador, y no seguí, 
es que bien mayor me fui a la escuela, así 
que termine mi ciclo de estudio, pero hasta 
sexto, y allí me quedé….”. (Trabajadora por 
cuenta propia, mayor de 45 años, sin edu-
cación media). 

En cuanto al resto de entrevistadas que 
desean avanzar académicamente, algunas 
logran emplearse a medio tiempo, pero ge- 
neralmente en actividades poco remunera-
das y sin prestaciones sociales. 

4) Parejas que no las dejan iniciar o continuar con 
sus estudios. Fueron pocos los casos de 
entrevistadas que no continuaron con sus 
estudios debido a que su pareja no les per-
mitía hacerlo. Estas mujeres provienen de 
hogares con escasos recursos económicos, 
pertenecen a la generación de las mujeres 
de mayor edad (más de 50 años) y tienen un 
nivel educativo bajo; la mayoría de ellas no 
llegaron a finalizar la educación básica. Los 
compañeros de vida o esposos le pusieron 
un freno a su crecimiento académico:

“Lastimosamente, la persona con la que me 
acompañé [formó unión libre] era muy 
machista. Entonces como él era cinco años 
mayor que yo… él no quería que yo siguiera 
estudiando, pero yo quería, él no me lo per-
mitió…”. (Trabajadora por cuenta propia, 
más de 45 años, sin educación media).
“O sea que, al irme con el papá de mis hijos, 

él me dijo: ‘Mire, no va a estudiar, para qué 
va a seguir estudiando’…”. (Trabajadora por 
cuenta propia, más de 45 años, sin edu-
cación media).

5.2. Aspectos culturales

Las normas culturales y los roles de género y 
de poder determinan las oportunidades 
disponibles tanto para hombres como para 
mujeres (Muñoz Boudet, Petesch, Turk y Thu- 
mala, 2012). Esas normas definen los roles que 
mujeres y hombres tienen dentro del hogar, en 
la sociedad y en el lugar de trabajo. 

La responsabilidad del cuidado de personas 
dependientes, así como de las tareas domésti-
cas se le atribuye a la mujer, aunque con 
menor intensidad en las más jóvenes. Mientras 
tanto, el hombre sigue siendo considerado el 
jefe y proveedor del hogar. Por otro lado, las 
normas culturales pueden determinar ciertas 
decisiones como el tipo de profesión que 
eligen y de trabajos que van a buscar o al que 
van a acceder. 

Aun cuando las tareas domésticas no se con-
sideran como un obstáculo, las tareas de 
cuidado son determinantes en las decisiones 
de las mujeres, por lo que las diferentes 
estrategias que ellas pueden utilizar para avan-
zar en el ámbito laboral están determinadas, en 
cierto grado, por la red de apoyo con la que 
cuenten para el cuido. 
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Roles de género y poder: ¿quién toma las deci-
siones? 

Los roles tradicionales de género posicionan 
al hombre como jefe del hogar; además 
hacen que las responsabilidades hogareñas 
y de cuidado recaigan particularmente en las 
mujeres (GENDERNET, 2012). Estos roles 
están presentes en los hogares salvado- 
reños, según expresan las entrevistadas: 
mientras el hombre toma el rol de proveedor, 
las responsabilidades del hogar siguen 
siendo de la mujer. En mujeres con mayor 
edad y en aquellas con menor educación, 
esto se refleja con más intensidad. 

La mayoría de las entrevistadas establece 
que es el hombre el “jefe del hogar”, es decir, 
lo es su pareja o, para las más jóvenes, su 
padre. Sin embargo, se identifica una dife- 
rencia generacional en las respuestas. 
Cuanto más jóvenes, aunque el título de jefe 
sea asignado al hombre, este tiene menos 
relevancia en la toma de decisiones. 
Además, el poder de tomar decisiones está 
relacionado con la capacidad de aportar al 
presupuesto familiar. Por ejemplo, una 
entrevistada contesta automáticamente que 
el jefe de su hogar es su esposo, pero luego 
reflexiona:

“Bueno, sí, somos los dos, porque los dos 
aportamos”. (Trabajadora por cuenta propia, 
entre 26 y 45 años, con educación media 
completa).

Las mujeres se involucran en la toma de 
decisiones, especialmente en lo referente al 
hogar. En la mayoría de casos, aquellas 
casadas o acompañadas indican que las 
decisiones se toman en conjunto con su 
pareja y que estos delegan en ellas el manejo 
del presupuesto familiar. En el caso de otras 
decisiones más complejas, como las relacio-
nadas con la educación de los/las hijos/as, 
aun cuando pueden compartir opiniones, la 
mayoría de veces, la última palabra la tiene la 
pareja. 

También, el tener su propia fuente de 
ingresos hace que las mujeres perciban un 
mayor poder de negociación en el hogar, sin 
importar su nivel educativo ni edad. Una de 
las entrevistadas, al conversar sobre qué 
pasaría si ella no tuviese una fuente de 
ingresos, indica: 

“Creo que las decisiones ya serían cien por 
ciento tomadas por él [su esposo], no sé, yo 
siento que es un poco machista”. (Trabajado-
ra por cuenta propia, mayor de 45 años. Uni-
versitaria). 

Otra entrevistada, menor de 25 años, con 
educación media, que se encuentra fuera del 
mercado laboral establece: 

“Ya estamos hablando de ama de casa que 
también toma decisiones, ahí yo, práctica-
mente los dos, pero él más que todo porque 
como él es el que sostiene la casa”.
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El ir aumentando el nivel educativo e inser-
tarse de una mejor manera en el mercado 
laboral llevan a que la mujer aumente su nivel 
de empoderamiento y tenga mayor poder de 
negociación y una parte importante en la 
toma de decisiones en el hogar. Una de las 
entrevistadas relata cómo el hecho de que su 
madre se preparara académicamente 
cambió los roles de poder en su hogar: 

“En el caso de mi mamá, ahí pasó algo bien 
extraño en mi casa. Antes, mi papá tenía el 
control de todas las decisiones. Cuando yo 
estaba chiquita, me acuerdo, que todo per-
miso era con mi papá. Pero cuando mi mamá 
comenzó a estudiar y se comenzó a empo- 
derar, que tenía su propio negocio con el 
bufete, se empezó a empoderar y se 
empoderó bastante, hasta en la toma de 
decisiones. Entonces, creo que vienen de 
situaciones que mi mamá tuviera desventa-
jas, pero ahora ella solventó cualquiera de 
estas”. (Asalariada formal, 26 años, con edu-
cación media completa).

A mayor edad de las entrevistadas, se 
encuentran más casos en los que la pareja 
ha tenido en algún momento un control total 
sobre las decisiones, no solo del hogar, sino 
también de aspectos personales de ellas, 
como la continuación de los estudios, el salir 
a trabajar y similares. Incluso, aun en los 
casos en que ya no cohabitan: 

“Porque a veces llega el papá [de las niñas]. 
Él llega todos los días, nos tiene bajo control. 
Él siempre ‘¿dónde están, con quién andan, a 
qué horas van a venir, para dónde van?’ Él 
siempre tiene eso”. (Trabajadora por cuenta 

propia, entre 46 y 65 años, sin educación 
media). 

Cuando las mujeres están acompañadas o 
casadas, las responsabilidades de las tareas 
domésticas y, particularmente, las de cuida-
do pueden tener prioridad sobre su rol como 
profesionales y proveedoras del hogar. En 
este esquema, las rupturas familiares o la 
incapacidad del hombre de “proveer” (por 
ejemplo, en caso de abandono o alcoholis-
mo) puede tener impacto severo en la si- 
tuación económica de la mujer y de su hogar, 
especialmente cuando ella no ha trabajado 
antes, o lo ha hecho ocasionalmente o su 
nivel de educación es bajo. Al insertarse, la 
mayoría lo hace de manera precaria como 
cuenta propia o como asalariada informal. 

En general, estas normas y roles de género 
tradicionales persisten en todas las mujeres 
entrevistadas. Sin embargo, se percibe que 
han ido cambiando lentamente a través de 
las generaciones de mujeres incluidas en el 
estudio. De esta manera, cuanto más joven 
es la mujer entrevistada, menor es la inten-
sidad con que se identifican con los roles 
que tradicionalmente les han sido asignados.
 
Por otro lado, la crianza que las mujeres han 
recibido y los mensajes implícitos sobre los 
roles de hombres y mujeres que se dan en el 
hogar de origen es fundamental y perpetúan 
estas normas culturales. De esta manera, en 
algunos hogares de origen se les inculcó a 
las mujeres que el hombre es la cabeza de la 
familia y la autoridad. Esto ocurre principal-
mente en los hogares en que los padres 
tienen una educación baja (como máximo 
educación media completa y, en algunos 
casos, incluso sin primaria completa) y en 
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aquellos hogares de mujeres que al entrevis-
tarlas tenían 40 o más años de edad, aunque 
existen casos en todos los perfiles. Una 
entrevistada comenta: 

“Realmente para mí es porque yo he apren- 
dido que la cabeza de la familia siempre es el 
esposo, como siempre guardando el respeto 
de la cabeza de familia, la autoridad, por eso 
es que yo le permito que él opine y me diga, 
entonces después solo lo empujo un poquito, 
pero sí, siempre trato de darle su lugar, tal 
como me lo han enseñado”. (Asalariada 
formal, 26 a 45 años, con educación media).
 
A otras mujeres, particularmente las más 
jóvenes, se les promovió su autonomía y su 
desarrollo profesional desde pequeñas, 
haciéndolas más independientes de la figura 
masculina a lo largo de su vida: 

“Lo que a nosotros nos gustara pero que 
trabajáramos. Entonces no es que él nos 
decía ‘tienen que estudiar esto, tienen que 
estudiar lo otro’. Siempre fue bien flexible, 
pero trabajábamos. Bueno, yo trabajo aquí 
[en el negocio familiar] desde que tengo 
siete años. Al principio venía a limpiar venta-
nas, después venía a la bodega y así fui cre-
ciendo”. (Trabajadora por cuenta propia, 
entre 26 y 45 años, con educación media 
completa). 

Esta influencia del hogar de origen es reco- 
nocida por las entrevistadas y, en varios 
casos, buscan inculcar en sus hijos/as 
nuevos valores y normas, modificándolas 
poco a poco. Una entrevistada lo reconoce 
de esta manera: 

“A mis hijos los estoy educando […] y sí 
agarran el mensaje, sí respetan mucho a las 
niñas y las valoran como seres humanos. 
Pero yo les digo: no pueden menospreciarlas 
o verlas como ‘bobitas’, porque hay hombres 
que así nos ven a las mujeres, como que no 
tenemos inteligencia y solo tenemos piernas 
y cuerpo para utilizar nada más como tema 
de reproducción o cualquier otra cosa”. (A- 
salariada formal, entre 26 y 45 años, con edu-
cación media). 

Rol tradicional de madre: el trabajo y el 
sentimiento de culpa.

Los roles tradicionales de las mujeres, princi-
palmente aquellos referidos a las tareas de 
cuidado, están fuertemente vinculados con la 
maternidad. Las madres consideran como su 
deber criar a sus hijos/as y estar presentes. 
Esto es recurrente para todas, sin importar 
edad, nivel educativo u ocupación.

La manera en que las mujeres enfrentan el 
embarazo y la maternidad depende de si 
están trabajando o no y si cuentan con una 
red de apoyo para el cuido. Algunas veces, 
las mujeres deciden mantenerse en el hogar, 
ya sea dejando de trabajar o de buscar 
trabajo mientras dure el período de gestación 
y se reduzca la intensidad de cuidado prima-
rio requerido. Esto se ha visto de manera más 
frecuente en mujeres mayores y en todas las 
edades para un nivel educativo medio-bajo. 
Por ejemplo, una entrevistada joven, que 
tiene una niña de 13 meses comenta: 
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“Más que todo por la niña porque ella solo es 
pecho. Le empecé a dar pacha pero no me la 
agarra. Entonces mi miedo, más que ella es 
finita y al quitarle el pecho yo digo que se me 
puede enfermar. Por eso estoy dejando un 
cierto tiempo, por lo menos un año y medio le 
voy a dar pecho y de allí voy a tratar la 
manera de buscar un trabajo, porque 
quiérase o no, aunque tenga él un buen 
trabajo, yo sé que el sueldo no es suficiente, 
no alcanza a veces, por eso es necesario, y 
más hoy que la niña va creciendo”. (Inactiva, 
entre 18 y 25 años, con educación media 
completa).

Para las que trabajan por cuenta propia, la 
maternidad y el cuido del infante se mezclan 
con el trabajo remunerado: muchas trabajan 
desde la casa o tienen la posibilidad de tener a 
sus hijos/as en el negocio o llevarlos/as con 
ellas mientras trabajan. En estos casos, la ma- 
yoría se sienten satisfechas en cuanto a que 
cumplen con su rol de madre y cuidadora. Para 
ellas, una red de apoyo en el cuido es impor-
tante, pero menos crítica. En uno de los grupos 
focales de trabajadoras por cuenta propia, con 
mujeres de entre 26 y 45 años, se comenta lo 
siguiente: 

“Mis hijos, para poder pasar más tiempo, 
igual yo no podía estar con un jefe ‘mira hace 
esto hace lo otro’, igual no me sentía del todo 
bien no poder disponer de mi tiempo, ir a 
traer a mi hijo al colegio o cosas así, por eso 
tomé la decisión de salirme…”. 

“Yo tenía la ventaja que [mi hija] podía andar 
conmigo, entonces yo andaba para arriba y 
para abajo, era chivo, porque andaba la 
niñera conmigo pero nunca la dejaba ahí, 

andaba conmigo, podía tenerla en la oficina y 
todo, tiene 15 años ya…”. 

Las mujeres que son asalariadas formales en 
esta etapa manifiestan un sentimiento de culpa 
porque “han abandonado” a sus hijos/as. Esta 
sensación se aminora cuando tienen una red 
de apoyo de cuidado sólida y esta se encuen-
tra compuesta por familiares o personas en las 
que ellas confían que darán buen cuido a sus 
pequeños/as. En este caso, ellas dependen 
más de esta red, particularmente por la falta de 
flexibilidad en sus horarios.
 
Una entrevistada que ha trabajado como asala-
riada formal la mayor parte de su vida profe-
sional lo expresa de la siguiente manera: 

“Entonces yo trabajaba mucho, trabajaba 
duro y mientras tanto mi mamá me cuidaba a 
los niños y entrar a esos temas donde al final 
de la vida uno dice ‘que bobo fui’, pero ni 
modo. Prácticamente yo dejé abandonados a 
mis hijos los primeros años porque yo no 
quería que me los sacaran en cara cuando 
los hijos se enferman y todo eso, pero gra-
cias a Dios mis hijos son bien sanos, no tuve 
mucha necesidad de dejarlos mucho tiempo 
a ellos”. (Asalariada formal, entre 26 y 45 
años, educación media completa).

Las asalariadas informales suelen tener más 
flexibilidad. No se refleja en sus respuestas una 
sensación de abandono con respecto a sus 
hijos/as. Incluso algunas, particularmente las 
de menor nivel educativo, buscan este tipo de 
ocupación una vez que son madres y prefieren 
la flexibilidad que este trabajo les brinda por 
sobre las ventajas de un trabajo como asalaria-
das formales. 
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Restricciones de tiempo

Los roles tradicionales que la mujer debe 
cumplir ocasionan restricciones de tiempo. 
La maternidad y, de manera particular, las 
tareas de cuido juegan un papel importante 
en las decisiones laborales que toman las 
mujeres. Estas tareas por tradición han sido 
una ocupación que se considera responsabi-
lidad de la mujer. Por eso, las tareas de cuido 
de la descendencia son asumidas por la 
madre biológica u otra mujer del entorno 
familiar (abuela, hermana, tía, etc.): 

“Desde ese entonces ella nos ha criado, mi 
abuela, es como si fuera mi mamá también, 
ella nos cuidó siempre, es como mi mamá…”. 
(Trabajadora por cuenta propia, entre 46 y 65 
años, educación media incompleta).

“Si yo llego a trabajar, quien me cuidaría mi 
niña es mi mamá, porque se lleva bien con 
ella. Yo sé que ella me la cuidaría bien… Ella 
le sabe sus mañas, sus caprichos, todo…”. 
(Inactiva, entre 18 y 25 años, educación 
media completa).

Estos roles están tan definidos que en ningu-
no de los casos se identifica una responsabi- 
lidad del cuido de los/as hijos/as compartida 
con la pareja. En el mejor de los casos, 
algunos hombres “ayudan” con esta labor. 
De esta manera, al ser ellas las respon- 
sables, las mujeres requieren tiempo para 
cumplir con sus responsabilidades, especial-
mente las de cuido primario de personas 
dependientes dentro del hogar. Esto limita el 
tiempo y los horarios que ellas le pueden 

dedicar al trabajo remunerado, en especial 
cuando no cuentan con el apoyo adecuado. 
Las estrategias para conciliar el trabajo 
remunerado y el de cuido dependen en gran 
medida de la ocupación a la que se de- 
diquen, ya que al encontrarse en diferentes 
estados laborales, las mujeres pueden 
acceder a diferentes grados de flexibilidad 
horaria.
 
Quienes trabajan por cuenta propia señalan 
contar con más flexibilidad para poder 
atender estas responsabilidades. En el caso 
de aquellas que trabajan por cuenta propia 
en actividades de subsistencia, las tareas del 
hogar, incluyendo aquellas relacionadas con 
la maternidad y el cuido, se mezclan con su 
actividad laboral. Ya que la línea es más bo- 
rrosa, ellas llevan a cabo sus tareas de cuido 
en simultáneo, buscando mantener sus 
ingresos, por muy precarios que sean. 

Muchas trabajan principalmente desde la 
casa y se apoyan en familiares como madres 
e hijas mayores para el cuidado primario de 
hijos/as pequeños/as, quienes aligeran la 
carga y apoyan en los momentos en que ellas 
deben salir del hogar:
 
“A veces he hecho la cuenta, es como un 
sueldo mínimo también [el que gana como 
trabajadora por cuenta propia], con la venta-
ja de que puedo estar pendiente de los 
niños, yo dispongo de las cosas de los 
alimentos y como que hay más economía en 
la casa, más control de economizar cosas”.
(Trabajadora por cuenta propia, 36 años, con 
educación media incompleta).
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Las mujeres que tienen actividades por 
cuenta propia por oportunidad también 
tienen la facilidad de ajustar su horario y abrir 
espacios para tareas específicas como dar 
de mamar o llevar al pequeño o la pequeña a 
una cita médica. En uno de los grupos 
focales se mencionó el caso de una partici-
pante que tuvo un embarazo de alto riesgo y 
tuvo que guardar reposo, por lo que “se lle- 
vaba el trabajo a la cama” y tenía reuniones 
desde su cuarto. Es de tener en cuenta que 
ellas no trabajan menos horas necesaria-
mente, aunque el horario puede ser flexible y 
adecuado a sus necesidades. Ellas incluso 
aprovechan la flexibilidad propia de su 
estado laboral e insisten en que su mayor 
satisfacción es poder ser ellas mismas 
quienes se ocupen de sus hijos/as y afirman 
que esta es la razón por la que su forma de 
trabajo es ideal para poder cumplir con esa 
labor. En este sentido, las mujeres de la 
familia cercana (generalmente las madres de 
las entrevistadas) siguen siendo piezas 
importantes pues apoyan, si no a cuidar a las 
personas dependientes, a supervisar que 
todo marche bien en el hogar.

En el caso de las asalariadas, la flexibilidad 
de horarios es menor que la de las que traba-
jan por cuenta propia y su grado depende, 
en gran medida, del empleador o la emplea-
dora. Las asalariadas informales entrevista-
das han tenido una mayor posibilidad de 
equilibrar las tareas de cuido con su trabajo 
que las asalariadas formales. Varias de las 
mujeres que se encuentran en ese estado 

laboral mencionan que la flexibilidad en los 
horarios del trabajo asalariado informal ha 
sido la mejor opción que encontraron para 
poder solventar las dos necesidades:
 
“Por eso fue que opté mejor [por un empleo 
informal], porque allí donde trabajo, aun hasta 
para cuidar a mi tía, también, que ando con 
ella, ella [la empleadora] me decía ‘no hay 
problema’. Tal vez me quedaba ya dos o tres 
horas antes, le pagaba antes el tiempo […] y 
reponía el tiempo, sí, pero era más factible, o 
sea, los permisos (Asalariada informal, entre 26 
45 años, con educación media completa). 

Sin embargo, el tipo de trabajo al que acceden 
suele ofrecer ingresos más bajos y, en general, 
es más precario. Además, ellas se encuentran 
desprotegidas durante el período de materni-
dad y los beneficios recibidos dependen sola-
mente de los arreglos a los que pueden llegar 
con sus empleadores/as.
 
En el caso de las asalariadas formales, la 
maternidad es asociada, en muchas oca-
siones, a su capacidad como trabajadoras, 
ya que, en relación con sus pares masculi-
nos, se espera que sus ausencias laborales 
aumenten y esto afecte negativamente su 
productividad. Aun cuando las experiencias 
son diversas, existe una presión para que las 
trabajadoras que son madres demuestren el 
mismo nivel de compromiso que el resto del 
personal que no se encuentra en esa situ-
ación: 
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“Entonces la maternidad y los trabajos no son 
así como que, son temas complicados siem-
pre. Y es bien injusto porque te resta valor 
como profesional. Yo creo que tener un bebé 
no te hace más tonta, ni más incapaz. Yo 
nunca me incapacité en ninguno de mis tres 
embarazos. Nunca dejé de ir a trabajar, 
nunca llegué tarde, yo nunca pedí un permi-
so. Sí había una presión social así bien 
fuerte” (Trabajadora por cuenta propia, entre 
26 y 45 años, con educación media comple-
ta, hablando sobre el lapso en que trabajaba 
como asalariada formal).

Asimismo, la mayoría de los trabajos 
formales de las entrevistadas no cuentan con 
la flexibilidad horaria para lograr un balance 
entre su trabajo y su rol de madre, por lo que 
si no existe una red de cuidado que las 
apoye, muchas deben elegir transitar a otros 
trabajos que sean más flexibles, usualmente 
como asalariadas informales o por cuenta 
propia o a la inactividad. Sin embargo, 
cuando son más jóvenes, son más anuentes 
a mantener su trabajo y buscar desarrollarse 
profesionalmente: 

“Las mamás siempre toman la decisión de 
eliminar muchas cosas de su vida cuando 
tienen bebés y yo realmente eliminé muchísi-
mas cosas, esta es la mitad de lo que yo 
hacía antes pero también definí que no podía 
dejar de hacer lo que a mí me gusta”. (Asala-
riada formal, entre 26 y 45 años, con edu-
cación media completa). 

La presión por incorporarse a la vida laboral 
o mantenerse en ella y además cumplir con 
las tareas de cuido en el hogar es uno de los 

retos con los que la mujer debe lidiar. Para 
las entrevistadas, la presión es tal que llegan 
a verse obligadas a evaluar si sostener o no 
sus empleos por mucho tiempo. Esto ocurre 
especialmente en ciertos momentos de su 
vida, por ejemplo, cuando sus hijos/as son 
pequeños/as, hay personas adultas mayores 
dependientes en el hogar o alguien de la 
familia está enfermo de gravedad.

Con el fin de llevar a cabo sus responsabili-
dades de cuido, las mujeres están dispues-
tas a tomar decisiones laborales que pueden 
implicar abandonar mejores oportunidades. 
Las entrevistadas manifiestan que la labor de 
cuido es su responsabilidad y requiere de 
ciertos “sacrificios” profesionales. De esta 
manera, se identifican estrategias utilizadas 
por las entrevistadas y cómo éstas asumen 
planes de acción para cumplir con su meta 
más importante: “cuidar de su familia”, como 
lo manifiesta una entrevistada: 

“Tal vez antes el éxito para mí hubiese sido 
llegar a mi meta, llegar a tener una carrera, 
poder trabajar, poder tener mis propias cosas. 
Pero ya el día de hoy mi éxito es mi hija, mi 
esposo, mi familia…”. (Inactiva, entre 18 y 25 
años, con educación media completa).

Entre las estrategias identificadas y utilizadas 
por las entrevistadas se destacan aquellas 
que buscan el tránsito hacia un trabajo que 
les permita una mayor flexibilidad laboral 
para poder tener un balance entre el hogar y 
el trabajo. Por ejemplo, dejar un trabajo como 
asalariada, en muchas ocasiones formal,
para dedicarse a una actividad por cuenta 
propia.
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Otra estrategia, principalmente utilizada por 
las asalariadas formales, es la de acortar sus 
horas de sueño y descanso para aprovechar 
el tiempo, ocupándose de las labores 
domésticas y el cuido de los/las hijos/as 
–sobre todo cuando necesitan atención para 
hacer las tareas escolares y necesitan 
apoyo– en la madrugada y a altas horas de la 
noche. A pesar de que estas jornadas pare-
cen agotadoras, todas mencionan que 
obtienen “ayuda” de su compañero de vida o 
esposo, así como de los hijos o las hijas ma-     
yores; obviamente estas tareas domésticas y 
de cuido son más duras para aquellas que 
además son jefas de hogar y no cuentan con 
un compañero que las apoye:

“Yo me levanto a las cuatro y media porque 
tengo que preparar, primero me baño yo, 
después arreglo la lonchera del niño, a veces 
le arreglo panes a [mi esposo] para que lleve y 
después arreglo al niño, […] y porque salimos 
a las seis de la mañana de la casa. […] Cuando 
llego a la casa, lo primero que hago es hacer la 
cena […], arreglar bolsón, porque lleva ropa 
para el siguiente día. Arreglo todo eso y ya 
después como a las siete, siete y media que ya 
estoy libre, empiezo a hacer ejercicio, […] 
como a las ocho, ocho media ya me voy 
desocupando…”. (Asalariada formal, 36 años, 
con educación media completa).

En algunos casos abandonan sus empleos 
para dedicarse por completo a las tareas de 
cuido. Esta decisión se relaciona con el apoyo 
económico de un compañero de vida o 
esposo. Cuando estas mujeres son jefas de 

hogar, la opción de dejar su empleo es nula. Si 
a esto se suman los casos en los que estas 
mujeres tampoco cuentan con una red de 
apoyo, la carga y la tensión se vuelven espe-
cialmente difíciles.

La estrategia y las decisiones laborales que 
toman para conciliar el trabajo remunerado y 
no remunerado también tienen en cuenta si se 
dispone de una red de apoyo en el cuido o de 
servicios de cuido accesibles:
 
a) Redes de apoyo en el cuido. Estas se com-
ponen, en un primer momento, por familiares 
cercanos, en su mayoría mujeres, quienes 
pueden ser la madre, la abuela, la hermana, la 
hija mayor, etc. En particular, las trabajadoras 
por cuenta propia por subsistencia que son 
madres solteras cuentan con una red de apoyo 
limitada, especialmente porque las mujeres de 
su familia de origen también se encuentran en 
condiciones precarias, buscando solucionar 
sus propias necesidades de apoyo en el cuido. 

También los padres de las entrevistadas 
pueden ser un apoyo en el cuido de sus 
hijos/as. Por ejemplo, esta trabajadora por 
cuenta propia de 36 años, universitaria, lo 
explica así: 

“Si acaso no salgo a tiempo de la reunión le 
pido a mi papá que vaya a dejar a mis hijos a la 
casa, si no, normalmente llego a la casa de mi 
papá a traerlos y me voy para mi casa”.



Estas redes de apoyo son muy importantes y 
cuando fallan, las mujeres se ven en la posición 
de tener que tomar decisiones con respecto a 
su estado laboral. Esto ocurrió con una entre- 
vistada que tuvo que transitar de su empleo 
formal a la inactividad por estos motivos:
 
“No, porque mi tía se hacía cargo del grande 
siempre, pero ya del segundo no quiso, me 
dijo: ‘no, es mucha responsabilidad, yo ya soy 
mayor’; sea por lo que sea, pero ella me dijo 
que no”.

b) Servicios de cuido accesibles. Aquellas 
mujeres que no cuentan con una red de apoyo 
buscan quién puede proveerles este servicio. 
Las que se encuentran en condiciones 
económicas más favorables optan por contra-
tar a alguien que las apoye, no solo en el traba-
jo de cuido sino también en las tareas domésti-
cas. Además, los centros de cuido infantil 
privados solo son accesibles para las mujeres 
con mayor poder adquisitivo.

Las mujeres que tienen una mayor flexibilidad 
horaria, como es el caso de algunas asalaria-
das informales, pueden hacer uso de guard-
erías públicas, cuyos horarios no son compati-
bles con una jornada regular de trabajo. 

Para poder suplir esta necesidad, una de las 
estrategias que utilizan es apoyarse en sus 
vecinas: se organizan con otras mujeres, sean 
estas familiares o de confianza dentro de las 
comunidades o colonias donde habitan y com-
parten de manera esporádica y eventual el 
cuido de los/las hijos/as o las personas depen-

dientes. Sobre todo lo hacen en casos de 
emergencia, en las ocasiones en que deben 
salir del hogar y les es imposible o poco conve-
niente llevar consigo a sus hijos/as o sus 
dependientes, aunque también pueden ser 
arreglos más permanentes:
 
“En la mañana me iba como a las siete de la 
mañana, me las cuidaba la vecina, me iba, 
como a las once yo regresaba a darle la chiche 
[el pecho] a la niña y me iba a terminar si me 
había quedado algo, si no, me quedaba”. (Tra-
bajadora por cuenta propia, entre 46 y 65 años, 
sin educación media).

En todos los casos queda evidenciado que el 
poseer una red de apoyo para las tareas de 
cuido es fundamental para que las mujeres 
tomen la decisión de formar parte del mercado 
laboral, permanecer o salir de él. También es 
determinante en la decisión de emplearse por 
cuenta propia o como asalariadas. Dado que las 
restricciones de tiempo son más prevalentes en 
unos estados laborales que en otros, las estrate-
gias a tomar están sujetas a esas restricciones o 
a la transición de un estado a otro.

Las mujeres que no cuentan con una red de 
apoyo en el cuido o que no tienen acceso a los 
servicios de cuido existentes se ven obligadas 
o a encontrar un empleo que les permita cum-
plir con esta responsabilidad aunque sea 
menos favorable, o a permanecer en sus hoga-
res y desempeñar ellas mismas esa labor. 
Cuando toman esta decisión es ante todo por 
cumplir con esta responsabilidad, ya que no 
tienen opción. 
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División sexual en el trabajo: ¿qué piensan y cómo 
lo viven las mujeres?

Las normas culturales predominantes inciden no 
solo dentro del hogar, también operan en el 
ámbito laboral y en las expectativas que puedan 
tener las mujeres sobre su futuro y el de sus hijos 
e hijas. Por otro lado, las entrevistadas identifican 
y distinguen aquellos trabajos que son tradicio- 
nalmente de hombres y de mujeres:

“El cuido de los niños. La limpieza de ordenan-
za es exclusivo solo para mujeres”. (Asalariada 
informal, entre 26 y 45 años, con educación 
media sin terminar). 

También prevalece la idea de que los trabajos 
que requieren mayor fuerza física son para hom-
bres, ya que “el hombre tiene más fuerza”: 

“Bueno, un trabajo que necesite fuerza física 
definitivamente es de un hombre, porque un 
trabajo así como de, ¿cómo le digo?, de albañil, 
de cargador de camiones, una mujer se va a 
lastimar su cuerpo si hace eso, e intelectualmente 
creo que no, pero físicamente si un trabajo solo 
requiere su físico sí pienso que hay diferencia-
ción”. (Asalariada informal, entre 26 y 45 años, 
con educación media completa).

Sin embargo, la mayoría de las entrevistadas 
reconoce que tanto hombres como mujeres 
pueden llevar a cabo el mismo tipo de trabajo, 
incluso aquellos que tradicionalmente se con-
sideran masculinos o femeninos. En particular, 
las mujeres con menor nivel educativo esta-
blecen que, aunque existan trabajos que son 

“de hombres”, en caso de tener necesidad 
económica están dispuestas a realizar cual- 
quier tipo de tareas, pues están a la espera de 
cualquier oportunidad laboral.

Por otro lado, una vez que logran entrar en el 
mercado laboral, las mujeres asalariadas que 
lo hacen incursionando en actividades que 
tradicionalmente son consideradas de hom-
bres, sobre todo aquellas que ocupan puestos 
“de poder”, se ven en la necesidad de de- 
mostrar sus capacidades, sus conocimientos y 
su experiencia en la toma de decisiones. La 
percepción de estas mujeres es que sus pares 
masculinos no necesitan demostrar nada, pues 
sus capacidades se dan por supuestas: 

“A uno como que no lo creen capaz de desa- 
rrollar el trabajo por el mismo hecho de ser 
mujer, hasta la misma mujer es la que condicio-
na esa situación, porque yo llegaba a una 
propiedad o a una casa y me decían: ‘¿y usted 
a qué viene? ¿Y usted lo va a hacer? Yo no 
tengo a nadie que le ayude’. ‘No se preocupe 
por eso, puedo yo sola, no necesito a nadie 
que usted me ponga a colaborarme…’ Es com-
plicado en el ámbito de la evaluación del perito 
evaluador. Y me topé con que era más compli-
cado tener la jefatura, en el departamento solo 
hay hombres; entonces es más complicado 
por el sentido del machismo: ‘una mujer me va 
a mandar’. Entonces sí se siente. Ya llevo cinco 
años con ellos, y como que ya absorbieron o 
como que ya se acostumbraron…”. (Grupo 
focal de asalariadas formales, entre 45 y 65 
años, con educación media completa).
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5.3. Otros factores: la edad, la falta de expe-
riencia y el acceso al capital

Existen otros factores que también inciden en 
que las mujeres tengan acceso a mejores 
trabajos, entre ellos, la edad y la falta de expe- 
riencia, y el acceso al capital.

La edad y la falta de experiencia

La edad, ya sea porque es muy joven o muy 
mayor, incide particularmente en que la mujer 
obtenga un mejor trabajo, especialmente 
cuando busca oportunidades como asalariada 
formal. 

Al buscar trabajo, uno de los aspectos impor-
tantes que los/las empleadores/as buscan, de 
acuerdo a las entrevistadas, es la experiencia 
laboral. Para las más jóvenes, esto representa 
un obstáculo para poder encontrar su primer 
trabajo como asalariada formal:

“[Para obtener empleo es necesario] tener una 
buena carrera y, aparte de esa buena carrera, 
experiencia: ese es el problema que nos pasa 
a los jóvenes. Experiencia; para todo experien-
cia. Y si uno no empieza, ¿dónde va a adquirir 
experiencia? Siento que ese es un gran factor 
que nos afecta bastante y el ser joven tam-
bién”. (Asalariada informal, entre 18 y 25 años, 
con educación media). 

En algunos casos, no es solo la falta de expe- 
riencia laboral la que limita a las jóvenes a 
encontrar trabajo, sino también su edad:

“Afecta mucho porque salen, ‘ah es joven’, a mí 
ya me han dicho eso en un colegio. Me dijeron 
que era joven, que venía de la [Universidad] 
Nacional. Me discriminaron porque uno es… 
porque venía de la Nacional y los jóvenes no 
tomaban nada en serio. Porque era soltera y 
como es soltera no tiene necesidad si quiere un 
día se sale y ya y se va…”. (Asalariada infor-
mal, entre 18 y 25 años, con educación media).
 
De esta manera, solo tres de las 13 mujeres 
entrevistadas que tienen actualmente un traba-
jo como asalariadas formales se insertaron en 
el mercado laboral con un empleo formal, lo 
que sugiere que una estrategia de inserción 
utilizada por las trabajadoras asalariadas 
formales es obtener un trabajo informal, tempo-
ral o a medio tiempo, o incluso por cuenta 
propia, con el fin de comenzar a acumular 
experiencia para encontrar mejores trabajos.

Aunque la edad incide más al buscar un traba-
jo como asalariada formal, también lo hace 
aunque en menor grado para trabajos por 
cuenta propia. Una trabajadora por cuenta 
propia por oportunidad de 26 años indica que 
para ella su edad ha sido una limitante porque 
“en un primer momento, no la toman en serio” 
los proveedores al verla tan joven. Además, 
sus mismos familiares no apoyaron su empren-
dimiento porque pensaban que era “una fase” 
o un capricho. 

Para las mujeres con mayor edad, esta también 
se convierte en un obstáculo para obtener un 
empleo formal. Especialmente para aquellas 
que no han tenido una trayectoria laboral como 
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que llevan a estas transiciones se ven influ-
enciadas por circunstancias específicas a lo 
largo de su vida y son razones comunes para 
todos los perfiles de mujeres entrevistadas.
 
Una de los factores que incide en cambiar de 
un estado laboral a otro e incluso en aban-
donar el mercado laboral es la necesidad de 
flexibilidad de horarios laborales. Esto ocurre 
principalmente cuando la mujer requiere 
tiempo, en el caso de las más jóvenes, para 
la culminación de su formación académica, o 
para cumplir con las tareas domésticas y de 
cuido. En definitiva, esta última razón incide 
en gran manera en la decisión de optar por 
ciertos estados laborales y hasta en hacer 
más o menos atractivas ciertas empresas o 
empleadores/as con respecto a otros/as.

De acuerdo a las estadísticas, únicamente el 
47,8% de las mujeres en edad productiva 
logran incorporarse al mercado laboral 
formal, de modo que, para este grupo de 
mujeres entrevistadas, mantenerse fuera de 
este mercado durante períodos largos no es 
una decisión fácil de tomar que puede 
deberse a diferentes factores, entre los 
cuales el principal es el cumplimiento con las 
tareas de cuido, casi siempre por “la auda-
cia” de ser madres:

“En septiembre del 2005 nació mi último hijo; 
desde entonces yo dejé el trabajo y me de- 
diqué a cuidar el niño porque estaba muy 
pequeño para dejarlo…”. (Asalariada formal, 
entre 26 y 454 años, con educación media 
incompleta).

No poseer una red de apoyo para cubrir las 

tareas de cuido es la razón principal por la 
que una mujer asalariada se ve obligada a 
dejar su empleo. 

En otras ocasiones abandonar el empleo no 
ha sido decisión propia de las mujeres, sino 
más bien del empleador o la empleadora. En 
algunos casos esto ocurre una vez que las 
mujeres han retornado a sus labores 
después de haber gozado de su licencia por 
maternidad. 

Tal como lo sugieren los resultados cuantita-
tivos, las mujeres tienden a transitar directa-
mente de la inactividad a algún estado 
laboral y viceversa, sin mantenerse por 
mucho tiempo como desempleadas. Cuando 
tardan en incorporarse al mercado laboral o 
buscan reinsertarse después de un período 
de inactividad relativamente largo, por ejem-
plo dos años, al tratar de hacerlo enfrentan 
muchos retos: la falta de experiencia para las 
primeras y el período de inactividad conjuga-
do con la edad, en el caso de las segundas, 
hacen que las mujeres perciban que no son 
atractivas para oportunidades de trabajo 
asalariado formal. Ellas deben justificar sus 
períodos de inactividad para ser consi- 
deradas y, en algunos casos, logran obtener 
un trabajo como asalariada informal u optan 
por trabajar por cuenta propia.

La falta de educación formal, así como de 
entrenamiento técnico o vocacional también 
llevan a la mujer a insertarse en el mercado 
laboral en estados menos favorables; es decir, 
a trabajar por cuenta propia por subsistencia o 
como asalariada informal.

asalariadas formales y de manera especial 
para las que nunca trabajaron o buscan rein-
sertarse en el mercado laboral luego de un 
período prolongado en la inactividad. Al 
preguntarle a una trabajadora por cuenta 
propia sobre los factores que facilitan o dificul-
tan el encontrar trabajo como asalariada 
formal, ella contesta: 

“Vaya, por ejemplo, en mi caso ya mi edad no 
aplica, a menos que estuviera ya adentro 
desde hace diez años atrás o cinco años atrás, 
en una empresa o en un lugar estable. Todos 
andan en el rango entre 25 y 35 años. Entonces 
aunque uno pueda tener toda la energía, todo 
lo que uno quiera pues ya la edad se vuelve 
una limitante realmente. Y el nivel académico”. 
(Trabajadora por cuenta propia, entre 26 y 45 
años, con educación media completa).

Acceso al crédito

Las mujeres que trabajan por cuenta propia 
requieren de capital para avanzar económica-
mente. En referencia a esta necesidad de capi-
tal, en un grupo focal de trabajadoras por 
cuenta propia se expresa: 

“De verdad uno necesita, la cantidad sí es 
importante, porque cuando uno va a un banco 
es mentira […] entonces uno necesita un 
empujoncito”. 

Ese capital puede ser semilla, de trabajo o 
inversión, dependiendo de la etapa en que se 
encuentre el negocio. 

En la mayoría de los casos, especialmente 
cuando el negocio comienza en pequeña 
escala, el capital semilla proviene de la pareja, 
de familiares cercanos, como los padres, o de 
ahorros personales. También, en algunos 
casos, asalariadas formales que transitan a 
trabajar por cuenta propia lo hacen de manera 
paulatina, de manera de utilizar sus ingresos 
fijos como capital, mientras el negocio genere 
los ingresos para ser autosostenible.
 
Dependiendo del grado de apoyo de la pareja 
y su apertura a que la mujer se desenvuelva 
económicamente, se puede requerir de una 
negociación, en la que las relaciones de poder 
pueden influir. Por ejemplo, una de las entrevis-
tadas comenta sobre el momento en que con-
siguió su primer pedido grande a escondidas 
de su esposo:
 
“Entonces yo llegué a la casa y bueno, esperé 
un buen momento para decirle ‘mire, fíjese que 
he hecho esto, y esto’ y pues ahí en ese 
momento como pareja tuvimos un… se enojó, 
un conflicto, pero al final después de pedirle, y 
casi que suplicarle que me ayudara, que no 
quería quedar mal, que me apoyara, él gracias 
a Dios en aquel momento me dijo ‘bueno le voy 
a ayudar’. Y en aquel momento me prestó una 
cantidad de dinero con la cual yo inicié y diga-
mos, me fui y compré tres máquinas, compré la 
materia prima, puse un anuncio y ahí fue como 
que, digamos que despegué”. (Trabajadora 
por cuenta propia, 48 años, con educación 
media incompleta). 
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que llevan a estas transiciones se ven influ-
enciadas por circunstancias específicas a lo 
largo de su vida y son razones comunes para 
todos los perfiles de mujeres entrevistadas.
 
Una de los factores que incide en cambiar de 
un estado laboral a otro e incluso en aban-
donar el mercado laboral es la necesidad de 
flexibilidad de horarios laborales. Esto ocurre 
principalmente cuando la mujer requiere 
tiempo, en el caso de las más jóvenes, para 
la culminación de su formación académica, o 
para cumplir con las tareas domésticas y de 
cuido. En definitiva, esta última razón incide 
en gran manera en la decisión de optar por 
ciertos estados laborales y hasta en hacer 
más o menos atractivas ciertas empresas o 
empleadores/as con respecto a otros/as.

De acuerdo a las estadísticas, únicamente el 
47,8% de las mujeres en edad productiva 
logran incorporarse al mercado laboral 
formal, de modo que, para este grupo de 
mujeres entrevistadas, mantenerse fuera de 
este mercado durante períodos largos no es 
una decisión fácil de tomar que puede 
deberse a diferentes factores, entre los 
cuales el principal es el cumplimiento con las 
tareas de cuido, casi siempre por “la auda-
cia” de ser madres:

“En septiembre del 2005 nació mi último hijo; 
desde entonces yo dejé el trabajo y me de- 
diqué a cuidar el niño porque estaba muy 
pequeño para dejarlo…”. (Asalariada formal, 
entre 26 y 454 años, con educación media 
incompleta).

No poseer una red de apoyo para cubrir las 

tareas de cuido es la razón principal por la 
que una mujer asalariada se ve obligada a 
dejar su empleo. 

En otras ocasiones abandonar el empleo no 
ha sido decisión propia de las mujeres, sino 
más bien del empleador o la empleadora. En 
algunos casos esto ocurre una vez que las 
mujeres han retornado a sus labores 
después de haber gozado de su licencia por 
maternidad. 

Tal como lo sugieren los resultados cuantita-
tivos, las mujeres tienden a transitar directa-
mente de la inactividad a algún estado 
laboral y viceversa, sin mantenerse por 
mucho tiempo como desempleadas. Cuando 
tardan en incorporarse al mercado laboral o 
buscan reinsertarse después de un período 
de inactividad relativamente largo, por ejem-
plo dos años, al tratar de hacerlo enfrentan 
muchos retos: la falta de experiencia para las 
primeras y el período de inactividad conjuga-
do con la edad, en el caso de las segundas, 
hacen que las mujeres perciban que no son 
atractivas para oportunidades de trabajo 
asalariado formal. Ellas deben justificar sus 
períodos de inactividad para ser consi- 
deradas y, en algunos casos, logran obtener 
un trabajo como asalariada informal u optan 
por trabajar por cuenta propia.

La falta de educación formal, así como de 
entrenamiento técnico o vocacional también 
llevan a la mujer a insertarse en el mercado 
laboral en estados menos favorables; es decir, 
a trabajar por cuenta propia por subsistencia o 
como asalariada informal.
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Para quienes se encuentran en transición a 
ser cuentapropista por oportunidad, el 
acceso a capital es determinante, ya que el 
no tenerlo puede ser una limitante a la hora 
de tratar de expandirse, de aumentar la pro-
ducción o atender nuevos clientes: 

“Si yo voy con las boinas, fíjese que tenía 
adentro de [nombre de centro comercial] 
tenía clientes, pero como en eso, o sea, se 
necesita invertir. Imagínese, yo puedo ir a 
mostrar, me dicen: ‘tráigame tantas docenas’ 
y si usted no tiene para invertir…”. (Trabaja-
dora por cuenta propia, 41 años, con edu-
cación media incompleta).

La mayoría de las mujeres perciben que es 
difícil acceder a financiamiento, ya que son 
consideradas como clientes “de alto riesgo” 
para la banca. Esto lleva a que las tasas de 
interés de los préstamos que les ofrezcan 
sean altas y resulten una opción de financia-
miento muy costoso, lo cual les hace sentir 
que están “trabajando para pagar intereses”, 
o temer sobre su capacidad de honrar la 
deuda en el caso de que no se alcancen las 
metas planteadas en el negocio: 

“Yo siento que los préstamos solo generan 
más gastos pues, […] si no tiene ese dinero 
no pueden trabajar, pero igual siempre ge- 
neran un compromiso de pago y por los inte- 
reses… se gana para pagar intereses, yo por 
eso no me he dedicado a estar mucho en 
cuestiones de dinero pues, para no estar 
pagando intereses”. (Trabajadora por cuenta 
propia, 38 años, sin educación media). 

Este temor surge principalmente en las 
mujeres con menor nivel educativo. 
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En la segunda etapa del proyecto, se llevó a 
cabo un mapeo de las políticas públicas, 
leyes y programas públicos salvadoreños 
que inciden en la inserción laboral de las 
mujeres. El Salvador cuenta con políticas y 
leyes que velan por la igualdad, en términos 
de remuneración, entre otros, por género. 
También cuenta con un marco normativo que 
protege a la mujer durante el embarazo. Y 
además, existe una oferta de programas que 
responde a las restricciones de las mujeres 
para su inserción laboral y la obtención de 
mejores trabajos. En términos generales, 
entre la oferta pública existen más pro-
gramas y políticas que buscan activar la 
empleabilidad y productividad y menos de 
aquellas que buscan disminuir la restricción 
de tiempo que tienen las mujeres debido a 
sus responsabilidades de cuido.
 
Dado que los indicadores laborales femeni-
nos no han avanzado considerablemente en 
las últimas décadas, para analizar y reorien-
tar las políticas y programas actuales de 
manera que cubran las necesidades de las 
mujeres, este acercamiento a las mujeres 
salvadoreñas y su conocimiento, uso y per-
cepción de estas políticas, leyes y pro-
gramas da una mirada inicial a si estas están 
respondiendo adecuadamente a las necesi-
dades y restricciones que ellas enfrentan.

En la presente sección se expresa la percep-
ción de las mujeres con respecto a aquellas 

leyes que han incidido en sus decisiones 
laborales y con respecto a los programas 
que conocen o en los que han participado. 

En términos generales, las mujeres entrevis-
tadas mostraron poco conocimiento de los 
diferentes programas, leyes y políticas públi-
cas que les conciernen. Sin embargo, las 
entrevistadas que han participado en los 
diferentes programas perciben que estos les 
han sido de utilidad. 

6.1. Maternidad, marco legal y cumplimiento

El marco legal salvadoreño contiene en el 
Código de Trabajo de la República de El 
Salvador y otras leyes secundarias disposi-
ciones para proteger a la mujer en su período 
de gravidez y maternidad (ver recuadro). 
Además de contar con una licencia de mater-
nidad de 16 semanas, se establece una 
licencia por paternidad de tres días, que 
cubren en la práctica solamente a las que 
trabajan como asalariadas formales. 

Las mujeres entrevistadas revelan que la apli-
cación de estas disposiciones no es 
homogénea en todas las empresas. En repeti-
dos casos, los jefes inmediatos están relacio-
nados con la buena aplicación de leyes tales 
como el descanso por maternidad. Las expe- 
riencias varían. En ocasiones,as mujeres se 
han visto sujetas a despido o amelnaza de 
despido debido a sus embarazos:

VI. Interacción con políticas públicas,
leyes y programas públicos y privados



“A mi jefe no le gustó que yo hubiera salido 
embarazada. O sea, yo no entré embarazada 
a mi trabajo, no estaba embarazada cuando 
entré a trabajar. A ellos no les gustó, la perso-
na que era mi jefe prácticamente me dio a 
entender que yo no podía regresar ya al 
trabajo [después del período de descanso 
por maternidad] porque al parecer ellos ya 
no me iban a querer”. (Trabajadora por 
cuenta propia, 40 años, con educación 
media completa).

“Me trató peor que mi papá, pero no le pare-
ció, le molestó que yo hubiera salido 
embarazada tanto que me dijo: ‘recuérdese 
que la secretaria anterior se fue porque 
quedó embarazada’. Cuando yo le notifiqué 
eso al gerente general le dije lo que estaba 
sucediendo y que me sentía insegura en mi 
trabajo por esa situación, por el hecho que 
estaba embarazada y aparte de eso me ha 
dicho que por ser madre soltera puedo 
perder mi trabajo. El gerente me dijo ‘no, ese 
señor está loco’”. (Asalariada formal, 46 
años, con educación media completa).

En otros casos, las trabajadoras no han 
tenido mayor inconveniente con esta etapa: 
“Siento que nació en un buen tiempo, aparte 
de eso la [institución pública empleadora] le 
daba a uno muchas prestaciones, mucha 
accesibilidad para digamos por ejemplo si yo 
necesitaba un permiso era como muy fácil en 
ese momento poderlo pedir y realmente que 
yo casi no pedí mucho permiso porque mi 
embarazo fue súper tranquilo”. (Asalariada 
formal, entre 26 y 45 años, con educación 
media completa).

LEGISLACIÓN SALVADOREÑA 
SOBRE EL TRABAJO Y LA 
MATERNIDAD

CÓDIGO DE TRABAJO: 
• El Art. 29 establece un período 
de paternidad por nacimiento o 
adopción de tres días.
• El Art. 113 prohíbe la termi-
nación laboral desde el inicio 
del embarazo hasta que termine 
el período de descanso por 
maternidad. 
• El Art. 309 establece un perío-
do de descanso por maternidad 
de 16 semanas. 
• El Art. 312 establece una hora 
dentro de la jornada laboral por 
lactancia materna. Esta debe 
ser remunerada. 
• Reglamento del Régimen del 
Seguro Social:
• El Art. 28 establece que el 
subsidio diario de maternidad 
será igual al 100% del salario 
medio de base de la asegurada.
• Ley de Promoción y Apoyo a la 
Lactancia Materna: 
• El Art. 35 establece, además 
de la obligación del patrono de 
otorgar el tiempo para lactancia 
materna, la obligación de este 
de establecer un espacio 
higiénico destinado para ese fin.
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En un caso, la entrevistada negoció con su 
jefe los términos del regreso a trabajar. De 
esta manera, llegó a un acuerdo en un punto 
intermedio que era de conveniencia para 
ambas partes pero fuera del marco de la ley 
vigente y, por tanto, el patrono cayó en un 
incumplimiento legal, poniéndose en riesgo 
de una demanda laboral:

“Yo trabajé todos los nueve meses hasta 10 
días antes, me tomé diez días antes y 
después llegué a un arreglo con mi jefe en 
que regresé a medio tiempo, pero regrese 
antes o sea la niña entró a la guardería a los 
dos meses y algo porque yo creía que era 
mejor como regresar por pedazos, no podía 
regresar de un solo full time. […] Entonces fui 
jugando un poco allí con las horas y con la 
flexibilidad que me dieron para incorporarme 
antes porque pienso que ese es el mejor 
esquema para alguien que trabaja, incluso es 
un ganar, ganar” (Asalariada formal, entre 26 
y 45 años, con educación media completa).

Las que han sido madres recientemente, 
indicaron que han podido gozar del uso de la 
hora de lactancia materna que norma la ley; 
sin embargo, el cumplimiento de esta 
depende exclusivamente de sus jefes y en 
muchos casos, es de carácter irregular. Nin-
guna de las entrevistadas reportó que en su 
lugar de trabajo hubiese un lugar exclusivo o 
adecuado para la lactancia. Al preguntarle a 
una asalariada formal sobre cómo llevó el 
tema de la lactancia materna en su trabajo, 
ella indica: 

“Para amamantarlo lo único que hacía era 
sacarme la leche en el transcurso de la 

mañana y en la tarde allí en el trabajo porque 
lo que sucede es que yo estaba muy lejos 
para ir a darle de mamar al niño. [Al pregun-
tarle sobre si respetaban su horario incluyen-
do la lactancia materna:] No, si no utilice la 
hora, casi justo como estábamos en un lugar 
donde la hora de salida es a las 4 pero real-
mente nunca salía uno a las 4, siempre había 
cosas que hacer a veces cinco o 5 y 30 salía-
mos. [Sobre el lugar donde se extraía la 
leche:] solo una sala donde utilizaba uno 
para eso y había refrigerador, entonces yo 
llevaba una como tipo hielera, llevaba todo 
para hacerlo y entonces cuando lo hacía lo 
guardaba en la refri y una salita así privada 
[…] era de usos múltiples. No es que hubiera 
un lugar para eso”.

Para las que trabajan por cuenta propia, la 
perspectiva es diferente. En términos gene-
rales, ellas no gozan de un descanso por 
maternidad. La mayoría cuenta que trabaja-
ron hasta el último momento del embarazo; 
así como los meses después de la gestación: 

“Bueno, […] yo sé que maternidad nunca me 
la voy a tomar, teniendo negocio propio es 
prácticamente imposible…” (Grupo focal, 
entre 26 y 45 años, con educación media 
completa).

Dado que el cuido de los/las hijos/as está 
asignado principalmente a la madre, esto 
lleva a la percepción, incluso para las 
empleadoras mujeres, de que es la mujer 
quien, una vez madre, requerirá tanto del 
descanso por maternidad determinado por la 
ley y posteriormente permisos laborales por 
motivos de cuido:ni siquiera en temas como 
de seguridad ocupacional, o de derechos de 
los trabajadores que siento que son temas 
que deberían de darles a uno”.



 “Y es difícil, porque yo soy el otro lado de la 
moneda, yo contrato gente. Entonces aunque 
uno no quiera siempre es aquello de que y si se 
embaraza, va a dejar tres meses cargados”. 
(Trabajadora por cuenta propia, entre 26 y 45 
años, con educación media completa). 

Esto es percibido como una ‘desventaja’ para 
las mujeres en el mercado laboral.

Por otro lado, trabajadoras por cuenta propia 
por oportunidad reflexionaron, durante un 
grupo focal, sobre la necesidad de concien-
tizar a los empleadores sobre la lactancia 
materna, entre otros temas: 

“No solo vigilar, sino que sensibilizar al 
empresario, educarlo sobre el por qué es 
necesario [la lactancia materna] porque es 
necesario también para la sensibilidad de un 
país, […] como empresaria a mí nunca me 
han ido a hablar del tema, ni a preguntarme y 
ni siquiera en temas como de seguridad ocu-
pacional, o de derechos de los trabajadores 
que siento que son temas que deberían de 
darles a uno”.

6.2. Balance entre trabajo y vida familiar

Las mujeres que se encuentran dentro del 
mercado laboral tienen la necesidad de 
encontrar un balance entre su trabajo y las 
responsabilidades domésticas y, sobre todo, 
de cuido, que se le atribuyen en el hogar. Por 
ello, la flexibilidad de horarios y el acceso a 
servicios de cuidado o una red de apoyos en 
el cuido son determinantes para la toma de 
decisiones laborales de las mujeres. 

La flexibilidad laboral y la ley

Se ha establecido que las mujeres en particular 
requieren de flexibilidad laboral por diversas 
razones (estudios, tareas de cuido) y que 
muchas de ellas optan por un trabajo por 
cuenta propia o como asalariadas informales 
debido a que es difícil encontrar oportunidades 
laborales como asalariadas formales en las 
que tengan flexibilidad de horario. En un caso 
extremo, las consecuencias de la rigidez de 
horarios pueden ser graves; una de las entre- 
vistadas comenta la razón por la que renunció 
a su trabajo como asalariada formal: 

“Pero después de los seis meses [de que 
nació el hijo] me salí de trabajar porque tenía 
muchos problemas. Se me murió el niño. Y el 
niño estaba bien grave en el hospital y no me 
querían dar permiso”. (Trabajadora por 
cuenta propia, 41 años, séptimo grado). 

El Código de Trabajo de la República de El 
Salvador no incentiva a los/las empleadores/as 
a contratar trabajadores/as por tiempo parcial, 
ya que no regula esta modalidad de contrato, 
al establecer en su artículo 147 que se debe 
pagar un salario mínimo completo siempre y 
cuando la jornada de trabajo sea por lo 
menos de cinco horas (Vásquez, 2014).

Acceso a servicios de cuido

Las restricciones de tiempo que imponen las 
tareas de cuido son importantes para las 
decisiones de las mujeres. El marco legal lo 
reconoce a partir de la Constitución de la 
República de El Salvador, que en el segundo 
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párrafo del artículo 42 establece la obligación 
del patrono o empleador de mantener cunas y 
lugares de custodia para los niños de sus 
trabajadores. Sin embargo, este mandato no 
está regulado y por tanto no es exigible a las 
empresas.

Por otro lado, se cuenta con los Centros de 
Desarrollo Infantil (CDI) y los Centros de Biene
star Infantil (CBI), que son centros de cuido de 
niños/as pequeños/as de carácter público. La 
oferta de servicios de cuidado para personas 
adultas mayores y otros dependientes no es 
significativa. La mayoría de las mujeres se 
apoya en su familia para suplir las tareas de 
cuidado de dependientes, especialmente de 
sus niños/as pequeños/as. En ausencia de este 
apoyo, muchas mujeres deciden retirarse del 
mercado laboral. 

De las 94 entrevistadas solo tres mencionaron 
que han hecho uso de centros de cuidado 
infantil, ya sean públicos o privados. En un 
caso se mencionó el uso de guarderías munici-
pales para dos fines: educación parvularia y 
guardería, mientras la madre, asalariada infor-
mal, trabajaba. En este caso, la empleadora 
permitía a la entrevistada ir a recoger a su hija 
de cinco años a las tres de la tarde, hora en 
que cierra la guardería. 

Además, se encontró un caso en el que una 
madre soltera, asalariada formal, con alto nivel 
educativo (maestría), utiliza una guardería 
privada y contrata a una niñera para el cuido 
de su hija de un año y medio. Ella indica su 
motivación de hacer uso de este servicio: 

“Me siento más segura y me siento menos culpa-
ble, porque indiscutiblemente una mamá que 
trabaja algunas veces se siente culpable, pero 
sabiendo que está en la guardería y que la están 
estimulando, está aprendiendo y la está pasando 
bien, entonces me siento mejor con eso con que 
esté en la guardería”. (Asalariada formal, entre 26 
y 45 años, con estudios de maestría). 

Entre las razones para la no utilización del servi-
cio se denotó que existe una desconfianza por 
las guarderías, tanto públicas y privadas: “He 
escuchado y quizás por eso ha sido mi miedo de 
no dejarlos con nadie, porque he escuchado 
mucho de maltratos”. Además, se percibe que 
son pocas las mujeres que conocen sobre la 
oferta de centros públicos de cuidado infantil. Por 
otro lado, muchas mujeres consideran que los 
privados no son accesibles económicamente y 
optan por cuidar de los/las pequeños/as en el 
hogar apoyándose en familiares. 

Adicionalmente, son pocos los casos encontra-
dos en los que el empleador ofrece un apoyo 
en el cuido. Uno se da en el sector público y 
otro en el privado. Lo peculiar del primero es 
que ambos padres trabajan en el sector públi-
co y tienen esta prestación. La madre cuenta 
con una guardería en el lugar de trabajo y al 
padre, la institución le aporta un porcentaje 
determinado para hacer uso de un servicio 
privado. Que el padre tenga un subsidio para 
buscar un centro de cuidado para su hijo es 
conveniente, ya que incluso con las transi-
ciones laborales de la madre, el cuido del 
pequeño está cubierto. En el segundo caso, la 
entrevistada no hace uso del servicio, una 
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guardería dentro del lugar de trabajo, ya que 
“aceptan a los niños a partir de los dos años de 
edad”.

Es importante resaltar que, al preguntarles 
sobre el cuidado de los/las hijos/as cuando son 
pequeños/as, la mayoría de las mujeres no 
mencionan la educación inicial y son pocas las 
que mencionan la parvularia. Es de tomar en 
cuenta, sin embargo, que en este estudio no se 
indagó de manera directa este punto; más bien 
se solicitó a las entrevistadas que indicaran las 
estrategias utilizadas para enfrentar las restric-
ciones de tiempo debido a las tareas de cuido.

6.3. Políticas que activan la participación 
laboral y la productividad

Las políticas que activan la participación 
laboral y la productividad en el trabajo incluyen 
aquellas que facilitan terminar la educación 
formal media, aquellas que proveen entre-
namiento y capacitación que incrementa la 
empleabilidad de los individuos y aquellas que 
apoyan directamente la inserción laboral 
(Vezza, 2015).

En este apartado se recoge el conocimiento que 
las mujeres entrevistadas tienen sobre los dife- 
rentes programas existentes y su percepción 
sobre las necesidades a las que se enfrentan. 

Compleción de la educación formal

Tal como se expuso en secciones anteriores, la 
mayoría de las mujeres entrevistadas esta-

blecen de manera categórica que el nivel al- 
canzado en la educación formal incide en gran 
medida en las oportunidades laborales a las 
que se puede acceder. Desde la política públi-
ca se establecen programas de modalidad 
flexible y a distancia para poder terminar, por lo 
menos, la educación media. 

Entre las políticas con que El Salvador cuenta 
para apoyar a las personas que buscan rein-
sertarse en el sistema educativo y terminar sus 
estudios se encuentra EDÚCAME, Instituto de 
Modalidades Flexibles de Educación. Este se 
enfoca en ayudar a completar el tercer ciclo de 
la educación básica y la educación media. 
Además, dentro del Programa Comunidades 
Solidarias Urbanas, se ofrece un Bono a la 
Educación, que incentiva de manera especial a 
mujeres que cursan la educación media y a 
madres adolescentes que han dejado de 
estudiar por la maternidad a que se reintegren 
al ciclo escolar correspondiente. 

Sin embargo, ninguna de las entrevistadas hizo 
mención a alguno de los programas antes 
mencionados. Además, solo en un caso una 
mujer expresó que había tomado acciones 
para estudiar. Ella se enteró de cómo hacerlo al 
acercarse a un centro escolar, sin conocer las 
opciones de antemano: 

“Sí, ahorita estoy estudiando y como yo le dije a 
la profesora que no llevaba ningún certificado y 
me dijo que me iba a hacer una prueba enton- 
ces ella ahorita me ha puesto a quinto y a 
sexto”. (Inactiva, entre 26 y 45 años, sin educación). 
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Empleabilidad e inserción laboral

Entre las iniciativas para insertar laboralmente 
a las mujeres, y a los hombres, existe una bolsa 
de empleo llamada Red Nacional de Oportuni-
dades de Empleo; además, eventualmente se 
llevan a cabo Ferias de Trabajo. Para aumentar 
la empleabilidad, se cuenta con el Instituto 
Salvadoreño de Formación Profesional (INSA-
FORP), que es proveedor de formación y 
cuenta con programas para trabajadores/as, 
jóvenes y población vulnerable. 

La mayoría de las mujeres no mencionan co- 
nocer o haber recibido capacitaciones; así 
como son pocas las que han hecho uso de las 
bolsas de empleo disponibles. Solo en un caso 
se menciona el uso de INSAFORP: una mujer 
de 35 años, asalariada formal, comenta cómo 
participó en una de estas capacitaciones al 
terminar su educación media. 

“He estudiado cursos de computación cuando 
me salí del bachillerato. Cuando terminé de 
estudiar me metí a los cursos, como dos en 
INSAFORP. […] De allí, como fui a meter varios 
currículos, fui a bancos, a los súperes, me salió 
en [nombre de supermercado]. Como allí hay 
una despensa por la casa, estaba cerca las 
oficinas. Pero le estoy diciendo que me habla- 
ron al año”. (Asalariada formal, entre 26 y 45 
años, educación media completa).

Algunas de las mujeres que han recibido 
alguna capacitación fueron patrocinadas por el 
lugar donde trabajan: 
“Las capacitaciones en todo lo que uno necesi-
ta dentro de su trabajo en forma profesional 

están, es parte de lo que yo logré desarro- 
llarme. […] Todo lo que la empresa quiere dar 
de capacitaciones adicionales a la compañía 
se lo da, sin tener un puesto de supervisora o 
jefatura estuve dos años en un proceso de 
desarrollo gerencial, sin ser ni siquiera supervi-
sora”. (Asalariada formal, entre 46 y 65 años, 
con educación media completa).

En todo caso, varias muestran estar conscien-
tes que existen ciertas habilidades demanda-
das por el mercado; por ejemplo, una mujer 
entrevistada indica sus deseos de estudiar una 
licenciatura en inglés, luego de haber conclui-
do sus estudios de profesorado: 7  

“Vaya, con la licenciatura en inglés hay muchas 
puertas, porque en muchas empresas ahora 
requieren un especialista en inglés: en un call 
center, en una empresa como esta [un hotel], 
en un banco…”. (Asalariada informal, 23 años, 
profesora de educación básica). 

En términos generales, la percepción general 
es que no existen programas que den apoyo 
para conseguir un empleo formal. Son pocas 
las que mencionan algún programa de interme-
diación laboral:
 
“[…] ese lugar que sí es público […] pero esen-
cialmente solo es para eso, para los trabajadores, 
entonces ellos [programa público] mandan los 
papeles ahí y a ellos les llegan las ofertas de 
empleo, y entonces depende de la especialidad 
de uno, según lo que uno haya registrado es que 
lo llaman entonces… creo que ese es el único 
apoyo que existe”. (Asalariada informal, 23 años, 
profesora de educación básica).

7 El profesorado es una carrera corta de dos años que prepara a quien lo recibe para ser maestro/a de educación parvularia, 
básica o media.
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Programas de capacitación y de apoyo al empren-
dimiento y microempresas

Existe una serie de programas que ofrecen 
capacitación vocacional o técnica, así como 
apoyo en el emprendimiento y el desarrollo de 
micro y pequeñas empresas. Un ejemplo es la 
Comisión Nacional de la Micro y Pequeña 
Empresa. Entre sus programas se cuenta con 
Empresarialidad Femenina, un modelo de 
servicios diferenciados para apoyar a micro y 
pequeñas empresas lideradas por mujeres. 
Entre los servicios ofrecidos se encuentran 
asesoría técnica, capacitaciones, entre otros. 
Por otro lado, Banca Mujer ofrece financiamien-
to para mujeres empresarias además de 
capacitarlas en diferentes ámbitos. 

Así como existen ofertas de programas públi-
cos, también existen ofertas de programas 
privados. Las mujeres entrevistadas com-
parten su percepción sobre todos los 
programas que conocen, sin hacer distinción. 
Sus comentarios, sugerencias y recomenda-
ciones atañen por igual a programas públicos, 
como privados. 

En las mujeres, principalmente en aquellas con 
bajo nivel de escolaridad, el solo hecho de 
participar en algún programa de capacitación 
vocacional genera un impacto positivo en su 
autoestima. Este impacto se incrementa 
cuando el programa cuenta además con un 
componente de derechos de la mujer, 
autonomía o empoderamiento para la mujer: 

“[…] Pero como ya me creía capaz, ya había 
tenido charlas, capacitaciones en [ONG de 
mujeres] de los derechos de uno como mujer, 
me comencé a sentir con valor…”. (Trabajado-
ra por cuenta propia, mayor de 45 años, con 
nivel educativo bajo).

Al participar en estos programas, las mujeres 
generan una red de contactos a la que de otra 
manera no tendrían acceso. Estos contactos 
son generadores de negocio y de nuevas opor-
tunidades, brindándoles proveedores o 
posibles clientes. Además se genera una red 
de apoyo fuera del círculo familiar, donde las 
participantes con más experiencia instruyen a 
las que se van iniciando.
 
Los programas de mentorías han sido útiles y 
en la mayoría de los casos bien recibidos por 
las usuarias. Tanto la mentora como la que 
recibe la asesoría se ven beneficiadas con el 
intercambio de experiencias. A estas últimas le 
ayuda a acelerar el aprendizaje necesario para 
hacer crecer su negocio, mediante las 
lecciones de su mentora. Para la mentora, es 
una experiencia que incide en su nivel de 
agencia, ya que poder instruir a otras personas 
y compartir su conocimiento y experiencia le 
refuerza y estimula su confianza como mujer 
emprendedora.

Con respecto a la modalidad de las capacita-
ciones, las mujeres valoran la practicidad. En dos 
de los grupos focales de trabajadoras por cuenta 
propia, quienes podrían ser consideradas por 
oportunidad, las participantes indicaron que 
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les es útil una asesoría que les dé lineamien-
tos prácticos para implementar y que le dé 
seguimiento a esta implementación. Esto lo 
prefieren a las asesorías en las que la modali-
dad es sentarse con el consultor o la consul-
tora y cuyo resultado es “un documento”.
 
En términos generales, estos programas de 
apoyo a los emprendimiento y las micro y 
pequeñas empresas (MYPE), tanto públicos 
como privados, cuentan con poca difusión. 
Pocas entrevistadas mencionaron conocer o 
haber asistido a alguno de ellos. En los 
grupos focales en los que las mujeres selec-
cionadas habían participado en por lo menos 
un programa, se menciona que la difusión se 
lleva a cabo de “boca en boca”. Estos pro-
gramas brindan la oportunidad de generar 
entre las participantes una red de comuni-
cación informal, en la que una vez dentro, es 
más fácil enterarse de otros, tanto públicos 
como privados. De tal manera, las mujeres 
mencionan que las participantes de los pro-
gramas son “siempre las mismas”.
 
Además, las mujeres que trabajan por cuenta 
propia y se encuentran en el extremo del 
continuo denominado “por subsistencia” son 
menos propensas a buscar este tipo de opor-
tunidades. Mientras tanto, las que se van 
acercando más al otro extremo buscan infor-
mación proactivamente en las instituciones 
que consideran apropiadas. Por ejemplo, 

una asalariada formal cuya meta profesional 
es poner su propio negocio indica:
“Pienso buscar a las empresas que tienen 
asesorías para las MYPES, por ejemplo 
buscar en el Ministerio de Economía, que 
digo que lo voy a hacer y nunca lo hago, 
averiguar cuáles son los soportes para las 
MYPES, sé que COEXPORT 8 tiene una línea 
para las MYPES que quieren exportar, quiero 
ir a buscar información ahí para ver cómo me 
pueden capacitar. Hay una asociación de 
mujeres emprendedoras, no recuerdo el 
nombre, la empresa es patrocinadora, ahí 
hay una capacitación bien bonita que es para 
emprendedurismo, pero tengo que hacerme 
socia”. (Asalariada formal, entre 45 y 65 
años, con educación superior).

Por otro lado, se percibe que falta coordi-
nación entre los diferentes prestadores de 
servicio, tanto públicos como privados, ya 
que la oferta de los programas que se llevan 
a cabo en simultáneo es similar y atiende los 
mismos perfiles de mujeres. Además, no 
atienden necesariamente todas las etapas 
del negocio; de tal forma que, cuando una 
participante se “gradúa” de un programa y la 
realidad de su negocio ha avanzado, no 
encuentra oferta que le apoye en la siguiente 
etapa. Las entrevistadas onsideran que la 
oferta actual atiende principalmente a 
quienes se inician en el negocio.

8 COEXPORT es una asociación de exportadores. 
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Formalización de las empresas

Al discutir sobre la “formalización” de sus 
negocios, las trabajadoras por cuenta propia 
por oportunidad hablan sobre un proceso 
específico: el registro del negocio y la conse-
cuente emisión de facturas. 

La mayoría está consiente que este es un 
paso necesario para lograr el crecimiento de 
la empresa, para acceder a nuevos y más 
grandes clientes, ya que ellos piden factura 
para tener confianza sobre la formalidad del 
negocio. Hay quienes han decidido registrar 
el negocio desde su creación. En estos 
casos, la mayoría de las entrevistadas cuen-
tan con asesoría de alguien que está familiar-
izado con el proceso (puede que sus padres 
ya tuviesen un negocio o contratan a un/una 
abogado/a para llevar el trámite). 

En los casos que no se cuenta con este 
apoyo inmediato, se manifiesta una desinfor-
mación sobre el proceso que conlleva y 
sobre qué significa estar registrado, es decir, 
cuáles son las obligaciones que supone. 
Pocas entrevistadas mencionan las oficinas 
en las que se apoyan en el proceso o la exis-
tencia de una lista de requisitos, accesibles 
en las páginas web correspondientes. La ma- 
yoría no están conscientes de que existen. 

Sin conocer a fondo el proceso que conlleva, 

la percepción de algunas entrevistadas es 
que el trámite es muy complicado y muy cos-
toso. Además, al registrarse, el tener que 
llevar una contabilidad rigurosa las disuade 
de hacerlo.
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El proceso que lleva al empoderamiento 
económico de las mujeres puede convertirse 
en un ciclo virtuoso y en él interactúan varios 
aspectos. De acuerdo a las experiencias com-
partidas por las entrevistadas, se ha analizado 
cómo los factores descritos en las secciones 
previas inciden en las mujeres, llevándolas o 
limitándolas a que obtengan el poder de tomar 
sus propias decisiones y de avanzar económi-
camente.
 
En primer lugar, el valor que una mujer se da a sí 
misma determina su nivel de agencia. Esta 
autovaloración hace que tenga mayor control 
sobre sus propias decisiones, incluidas las 
laborales. Además, determina la forma en que 
aborda las relaciones con las demás personas 
en sus diferentes entornos: con la pareja, con 
los/las compañeros/as de trabajo, con los/as 
clientes, los/las proveedores/as, etc. Esto les 
permite hacer un mejor uso de los recursos que 
tienen disponibles. Aun cuando es una decisión 
personal, el valorarse a sí misma está influencia-
do por las experiencias con la familia de origen, 
con la familia actual, la crianza que ha recibido, 
las redes de contactos, las amistades. Incluso, en 
algunos casos, el darse cuenta de que tienen 
valor (por ejemplo en un taller de derechos de la 
mujer, de autoestima, de empoderamiento) 
cambia la mentalidad de las mujeres.

Algunos ejemplos de la incidencia de la 
familia de origen de las entrevistadas mues-
tran las percepciones y las consecuencias 
de los eventos que suceden en la niñez: 

“Yo crecí con una familia no muy unida, 
entonces me tocó acompañarme a temprana 
edad…”. (Trabajadora por cuenta propia por 
subsistencia, entre 26 y 45 años, sin edu-
cación media). 

“Mi papá siempre me decía que estudiara, que 
saliera adelante y él era ejemplo con su trabajo, 
él siempre tenía algo, como que era inteligente, 
sabía manejar las cosas, a veces, digamos en 
un grupo él sobresalía. […] Y yo ahora soy de 
esas personas que como lo mío es en ventas, 
yo siempre me rebusco, como que me tengo 
fe…”. (Asalariada formal, entre 26 y 45 años, 
con educación media completa). 

Para apreciar completamente su potencial, en 
el ámbito personal y profesional, en la vida de 
las mujeres es relevante la imagen de alguien 
que sirve de ejemplo, un modelo a seguir. 
Algunas de las entrevistadas han mencionado 
esta figura, que para algunas son sus padre y 
para otras, un familiar cercano; aunque existen 
casos en los que esta figura de inspiración 
proviene de personas ajenas a sus familias y a 

VII. Relación de la participación
en el mercado laboral y el proceso

de empoderamiento económico femenino



a veces de su entorno, por ejemplo: personas a 
quienes se les admira por sus éxitos profesio-
nales, su crecimiento espiritual, o que dan testi-
monios de superación. De esta manera, las 
mujeres encuentran una fuente de inspiración 
que las motiva a superar los obstáculos: 

“Entonces de repente ellos son como influen-
cia, o personas que no conozco pero, como 
por ejemplo, personas que motivan a que 
uno se desarrolle. De repente pasa que uno 
no tiene una influencia en su hogar y tiene 
que buscar afuera, pero no importa donde 
esté la influencia, lo bueno es que se encuen-
tre esa influencia positiva porque negativa 
hay varios…”. (Asalariada informal, entre 18 y 
25 años, con educación media).

Una mujer puede tener la capacidad de 
tomar sus propias decisiones, lo cual es un 
prerrequisito, pero, como se ha hecho notar 
en las secciones anteriores, también se 
requiere una red de apoyo o recursos para 
lograr avanzar. El apoyo abarca desde 
aspectos emocionales hasta económicos, 
pasando por el apoyo moral y el acom-
pañamiento que a lo largo de la vida de una 
mujer le facilitan las herramientas para sen-
tirse segura y libre de cualquier tipo de 
violencia, le otorgan empoderamiento 
económico y político, autovaloración y agen-
cia. Este apoyo proviene de familiares, de la 
pareja e incluso del empleador o la emplea-
dora y no solo atiende necesidades de cuida-
do, sino también otras, como en el caso de 
una de las entrevistadas cuyo empleador le 

permitía tener un horario flexible con el fin de 
terminar sus estudios universitarios. 

El poder de tomar decisiones está delimita-
do, además, por el acceso a recursos: tener 
un nivel educativo adecuado, contar con las 
habilidades demandadas por el mercado, 
contar con el capital requerido para iniciar un 
negocio, etc. Cuando una mujer que se 
valora a sí misma y está consciente de su 
capacidad tiene acceso a estos recursos, 
busca los espacios y las oportunidades para 
desarrollarse laboralmente y, de esta forma, 
avanzar económicamente.
 
Por último, también es importante considerar 
el entorno en el que las mujeres se desen-
vuelven. Tal como lo indica Kabeer (2012), 
las políticas y leyes establecidas proveen un 
marco de acción. Además, su cumplimiento 
puede promover la participación laboral de 
las mujeres. En este cumplimiento las normas 
culturales son importantes, ya que inciden 
tanto en el ámbito privado, dentro del hogar, 
como en el público, en el lugar de trabajo y 
en la comunidad. También factores como el 
nivel de delincuencia tienen un efecto directo 
o indirecto en las decisiones laborales de las 
mujeres. 
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Con base en los resultados obtenidos se 
puede dar respuesta a las preguntas plan- 
teadas al inicio del estudio. 

Perfiles de las mujeres trabajadoras

Los estados laborales definidos inicialmente, 
que provienen de la etapa cuantitativa, se 
dividen en estados favorables o no favo- 
rables dependiendo del nivel de ingreso, 
para las cuentapropistas, y en si son 
formales o informales, para las asalariadas. 
Esta clasificación no es suficiente para 
describir a las trabajadoras. En la presente 
etapa, se reconoce que existen tanto carac-
terísticas propias de los trabajos como de las 
trabajadoras, que inciden en sus perfiles.
 
En el caso de las trabajadoras por cuenta 
propia, se considera que ellas se encuentran 
en un continuo que refleja el nivel de empo- 
deramiento económico que poseen, su visión 
y plan de negocio; esto se traduce en las 
expectativas a futuro y la acción estratégica 
para hacer crecer su actividad. En el extremo 
menos favorable, las trabajadoras por cuenta 
propia por subsistencia se caracterizan por 
tener un bajo empoderamiento económico, 
por no tener una visión de negocios, de 
manera que su actividad no cuenta con plani-
ficación ni visión de mediano plazo; así como 
no tienen expectativas de crecimiento. Ellas 
intuyen que no cuentan con oportunidades 
laborales, aunque, en su mayoría, quisieran 
transitar a un trabajo asalariado. Las del otro 
extremo, las trabajadoras por cuenta propia 
por oportunidad, se caracterizan por tener 

una visión de negocio a mediano o largo 
plazo; están llevando a cabo su realización 
personal a través del trabajo.
 
Las mujeres que trabajan por cuenta propia 
por subsistencia suelen tener bajo nivel edu-
cativo –como máximo educación media– y un 
bajo empoderamiento económico. Mientras 
que las que trabajan por cuenta propia por 
oportunidad suelen contar con un nivel educa-
tivo alto, en su mayoría al menos con algún 
nivel superior, tienen un alto nivel de motivación 
y presentan empoderamiento económico alto.
 
Las trabajadoras asalariadas también se 
encuentran en un continuo. En el extremo 
menos favorable se encuentran aquellas que 
cuentan con un trabajo asalariado que no les 
ofrece prestaciones sociales, seguridad 
social ni cotización de pensión; suelen pre-
sentar salarios más bajos y tienen inestabili-
dad laboral y, sin embargo, este tipo de 
trabajo, que suele asociarse con los trabajos 
asalariados informales, les permite tener 
mayor flexibilidad horaria. En el otro extremo, 
se encuentran las mujeres que cuentan con 
un trabajo que les ofrece prestaciones socia-
les, estabilidad laboral y mejores salarios, 
pero que suele caracterizarse por tener poca 
flexibilidad horaria. Este tipo de trabajos 
suelen asociarse con los trabajos asalariados 
formales. Cabe señalar que los trabajos asa- 
lariados formales pueden presentar carac-
terísticas de un trabajo asalariado informal y 
viceversa. 

VIII. Hallazgos principales



Las mujeres que se encuentran en el extremo 
menos favorable suelen tener bajo nivel edu-
cativo, poca motivación y empoderamiento 
económico bajo. Además, presentan una red 
débil de apoyo en el cuido. Las que se 
encuentran en el extremo superior suelen 
poseer educación formal o técnica alta, 
mayor empoderamiento, más motivación y 
expectativas; además de contar con una red 
sólida de apoyo en el cuido.
 
En estos continuos se encuentran mujeres 
que cuentan en mayor o menor grado con las 
diferentes características: educación, nivel 
de motivación y empoderamiento, pudién-
dose mover si se les ofrece apoyo en las 
necesidades que presentan a lo largo del 
continuo. Avanzar requiere recursos, aumen-
to del nivel educativo, acceso a capital, etc., 
así como aumento en el empoderamiento 
económico, motivación y apertura de opor-
tunidades. 

Por otro lado, las transiciones laborales de 
las mujeres están relacionadas con el nivel 
educativo que presentan: las que tienen 
hasta educación básica transitan entre traba-
jos por cuenta propia por subsistencia, traba-
jos como asalariadas informales o la inactivi-
dad; quienes alcanzan la educación media 
transitan entre trabajos como asalariadas 
formales, en un punto intermedio en el conti- 
nuo, como asalariadas informales, cuenta-
propistas por subsistencia y la inactividad. 
Las que tienen algún nivel de educación 
superior transitan entre trabajos como asala-
riadas formales, un poco más cerca del 
extremo superior del continuo, asalariadas 
informales, o la inactividad; este grupo aún ve 

sus oportunidades limitadas. Las que tienen 
educación superior completa transitan entre 
trabajos como asalariadas formales, la mayoría 
en el extremo superior del continuo, cuentapro-
pistas por oportunidad y la inactividad.
 
Cabe destacar que las transiciones de las 
mujeres entrevistadas denotan que, en todos 
los niveles, a lo largo de la vida, principal-
mente a partir de la maternidad o la necesi-
dades de cuido de sus dependientes, inclu- 
yen entradas y salidas del mercado laboral, 
lo cual incide en tener una posición de des-
ventaja con respecto a su contraparte mas-
culina. 

Patrones de género y la selección de ocupa-
ciones

El discurso de las mujeres indica que los 
roles tradicionales de género se mantienen. 
Aun cuando las mujeres van posicionándose 
en el mercado laboral, ellas siguen viéndose 
como principales responsables del trabajo 
doméstico y de cuido de dependientes. 
El ser mujer no incide en las oportunidades 
de obtener educación primaria o secundaria. 
Sin embargo, las normas culturales inciden 
en las decisiones educativas, específica-
mente en la rama de especialización al 
buscar educación superior o técnica. 
También incide en las decisiones sobre la 
selección de la profesión, carrera u ocu-
pación. Aun cuando las mujeres consideran 
que no hay mayor diferencia en la capacidad 
de lo que un hombre y una mujer pueden 
hacer, con excepción de las tareas que requie-
ren fuerza física, la mayoría de las entrevista-
das ha seguido un camino tradicional. 
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Las normas culturales también tienen influ-
encia en los lugares de trabajo. En el caso de 
las asalariadas, cuando trabajan en un sector 
“no tradicional”, por ejemplo la construcción, 
o detentan un puesto de mando, se ven en la 
necesidad de mostrar su capacidad ante sus 
compañeros de trabajo o sus subalternos. 
Esto ocurre también en el caso de empresa- 
rias que se encuentran trabajando en secto-
res no tradicionales, quienes tienen que 
demostrar su competencia ante empleados, 
proveedores y clientes. 

Estos aspectos culturales se acentúan en los 
entornos de las mujeres con menor edu-
cación o mayor edad (especialmente de más 
de 45 años) y están influenciados por la 
familia de origen de cada mujer. 

Decisiones económicas familiares: las elec-
ciones y decisiones de la mujer y la negocia-
ción con su pareja.

El hombre es considerado como el jefe de 
hogar y el que toma las decisiones impor-
tantes, mientras el manejo hogareño rutinario 
recae sobre las mujeres. El aportar económi-
camente en el hogar afecta las relaciones de 
poder. Las mujeres que tienen un trabajo 
remunerado sienten que tienen mayor inci-
dencia en las decisiones importantes.

El apoyo de la pareja tiene un rol importante 
en potenciar o limitar el avance económico 
de las mujeres. Aquellas que logran supe- 
rarse, usualmente cuentan con su respaldo, 
ya sea emocional o económico. Esto es par-
ticularmente importante para quienes 

emprenden un negocio propio y se da princi-
palmente en mujeres con mayor nivel educa-
tivo. Cuando la pareja se encuentra activa-
mente en contra de las metas laborales, las 
mujeres se ven limitadas por ello y difícil-
mente logran continuar exitosamente con su 
empresa. 

Se encuentran algunos casos extremos en 
los que la pareja ha tenido en algún momento 
un control total sobre las decisiones, no solo 
del hogar, sino también de aspectos más 
personales de ellas, como la continuación de 
los estudios, el salir a trabajar y similares. 
Aun cuando esto ocurre principalmente en 
aquellas de mayor edad, de más de 45 años, 
también se han encontrado casos en mujeres 
jóvenes. 

Significados, valores y actitudes asociados al 
trabajo remunerado

Para las mujeres, el trabajo remunerado es 
una actividad que se realiza para alguien, 
persona o institución, y del cual siempre se 
obtiene un salario. El valor que ellas le dan al 
trabajo que realizan está influido por las 
normas culturales y el rol que ellas toman en 
el hogar. 

En el caso de aquellas que trabajan por 
cuenta propia por subsistencia o tienen un 
trabajo como asalariadas informales 
inestable, se nota una diferencia en cómo 
perciben su actividad remunerada depen- 
diendo de si existe o no una figura masculina 
en el hogar. De tal manera, muchas con- 
sideran su trabajo remunerado como un simple 



“apoyo” o “ayuda” al presupuesto hogareño, 
asumiendo que el proveedor es la figura 
masculina, su pareja, esposo o compañero 
de vida, que trabaja. Esto es más notorio 
cuanto menor es el nivel educativo. 

Por el contrario, al tener por lo menos alguna 
educación de nivel superior, tanto las asala- 
riadas formales como las que trabajan por 
cuenta propia buscan en sus trabajos una 
forma de lograr el desarrollo profesional y de 
avanzar económicamente. Especialmente las 
que trabajan por cuenta propia por oportuni-
dad ven su negocio más que como una mera 
fuente de ingresos: lo ven como un motivo de 
satisfacción y orgullo.

Decisiones laborales de las mujeres: factores 
que las limitan y estrategias para superarlos 

Las decisiones laborales –insertarse en el 
mercado laboral, permanecer en él, el tipo de 
trabajo al que acceder– se derivan de un 
análisis costo-beneficio: las mujeres com-
paran los beneficios que podrían obtener al 
salir a trabajar, que consisten sobre todo en 
una remuneración relativamente fija y 
estable, dados los recursos disponibles 
(nivel educativo, acceso a capital y otros), 
contra lo que pueden generar permanecien-
do en el hogar.

El nivel de educación formal es considerado 
como determinante, especialmente para 
obtener trabajos como asalariadas formales, ya 
que incide en el tipo de oportunidades 
laborales a las que se puede optar y, por ende, 
en las decisiones laborales que se toman. 

De esta manera, mujeres que tienen baja 
educación pueden preferir trabajar por 
cuenta propia, en la mayoría de los casos por 

subsistencia, puesto que los empleos como 
asalariadas, ya sea formales o informales, no 
presentan una alternativa más favorable. 

Esto se acentúa para quienes solo han com-
pletado su educación básica, ya que para 
ellas es más difícil acceder a cualquier tipo 
de trabajo asalariado. 

Entre los motivos más comunes para inte- 
rrumpir sus estudios se encuentran la falta de 
recursos económicos, la maternidad, la falta 
de flexibilidad en el trabajo para poder asistir 
a clases y, de manera menos frecuente, el 
hecho de que su pareja no las deja continuar 
con sus estudios. 
Por otro lado, a las mujeres que tienen una 
educación muy alta o especializada también 
les es difícil encontrar trabajos que satisfa-
gan sus metas profesionales, por lo que 
optan por trabajar por cuenta propia, como 
profesionales independientes o poniendo su 
propio negocio. 

Una de las restricciones principales de las 
mujeres es la restricción de tiempo generada 
por las actividades no remuneradas, 
domésticas, pero principalmente las refe- 
rentes al cuidado de dependientes. Esta 
responsabilidad influencia las decisiones 
laborales que ellas toman. 

Debido a esta restricción de tiempo, las 
mujeres requieren de flexibilidad de horario 
en sus trabajos. Además, especialmente ante 
la ausencia de una red de apoyo en el cuido, 
las decisiones laborales de las mujeres están 
sujetas a encontrar ocupaciones que les per-
mitan esta flexibilidad, en la mayoría de las 
ocasiones como trabajadoras por cuenta 
propia o asalariadas informales. 
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“apoyo” o “ayuda” al presupuesto hogareño, 
asumiendo que el proveedor es la figura 
masculina, su pareja, esposo o compañero 
de vida, que trabaja. Esto es más notorio 
cuanto menor es el nivel educativo. 

Por el contrario, al tener por lo menos alguna 
educación de nivel superior, tanto las asala- 
riadas formales como las que trabajan por 
cuenta propia buscan en sus trabajos una 
forma de lograr el desarrollo profesional y de 
avanzar económicamente. Especialmente las 
que trabajan por cuenta propia por oportuni-
dad ven su negocio más que como una mera 
fuente de ingresos: lo ven como un motivo de 
satisfacción y orgullo.

Decisiones laborales de las mujeres: factores 
que las limitan y estrategias para superarlos 
Las decisiones laborales –insertarse en el 
mercado laboral, permanecer en él, el tipo de 
trabajo al que acceder– se derivan de un 
análisis costo-beneficio: las mujeres com-
paran los beneficios que podrían obtener al 
salir a trabajar, que consisten sobre todo en 
una remuneración relativamente fija y 
estable, dados los recursos disponibles 
(nivel educativo, acceso a capital y otros), 
contra lo que pueden generar permanecien-
do en el hogar.

El nivel de educación formal es considerado 
como determinante, especialmente para 
obtener trabajos como asalariadas formales, ya 
que incide en el tipo de oportunidades 
laborales a las que se puede optar y, por ende, 
en las decisiones laborales que se toman. 

De esta manera, mujeres que tienen baja 
educación pueden preferir trabajar por 
cuenta propia, en la mayoría de los casos por 
subsistencia, puesto que los empleos como 

asalariadas, ya sea formales o informales, no 
presentan una alternativa más favorable. 

Esto se acentúa para quienes solo han com-
pletado su educación básica, ya que para 
ellas es más difícil acceder a cualquier tipo 
de trabajo asalariado. 

Entre los motivos más comunes para inte- 
rrumpir sus estudios se encuentran la falta de 
recursos económicos, la maternidad, la falta 
de flexibilidad en el trabajo para poder asistir 
a clases y, de manera menos frecuente, el 
hecho de que su pareja no las deja continuar 
con sus estudios. 

Por otro lado, a las mujeres que tienen una 
educación muy alta o especializada también 
les es difícil encontrar trabajos que satisfa-
gan sus metas profesionales, por lo que 
optan por trabajar por cuenta propia, como 
profesionales independientes o poniendo su 
propio negocio. 

Una de las restricciones principales de las 
mujeres es la restricción de tiempo genera-
da por las actividades no remuneradas, 
domésticas, pero principalmente las refe- 
rentes al cuidado de dependientes. Esta 
responsabilidad influencia las decisiones 
laborales que ellas toman. 

Debido a esta restricción de tiempo, las 
mujeres requieren de flexibilidad de horario 
en sus trabajos. Además, especialmente ante 
la ausencia de una red de apoyo en el cuido, 
las decisiones laborales de las mujeres están 
sujetas a encontrar ocupaciones que les per-
mitan esta flexibilidad, en la mayoría de las 
ocasiones como trabajadoras por cuenta 
propia o asalariadas informales. 



La red de apoyo en el cuido, tanto para 
niños/as pequeños/as como para personas 
adultas mayores o discapacitadas del hogar 
se vuelve trascendental para que las mujeres 
accedan a mejores oportunidades laborales. 
En la mayoría de los casos, ellas se apoyan 
en sus familiares cercanos, particularmente 
mujeres, como mamás, abuelas, tías e inclu-
so hijas mayores. El acceso a este apoyo 
determina en muchos casos sus decisiones 
laborales.

La falta de experiencia es un factor impor-
tante, no solo para las jóvenes que empiezan 
su vida laboral sino también para aquellas 
mujeres que nunca trabajaron o dejaron de 
hacerlo por un período de tiempo prolonga-
do. Para las primeras, la mayoría de las opor-
tunidades laborales se presentan en un 
empleo informal, incluso dentro de los secto-
res formales, en donde buscan acumular 
experiencia para luego obtener mejores 
trabajos. Dependiendo de su preparación y 
su nivel educativo, esta transición se puede 
dar o no. 

Para las mujeres que nunca trabajaron o inte- 
rrumpieron su vida laboral es particularmente 
difícil, ya que las oportunidades de encontrar 
un trabajo como asalariadas formales 
disminuyen a medida que su edad avanza. Es 
por ello que las que se insertan en el mercado 
laboral lo hacen por cuenta propia. 

Por otro lado, el acceso al capital facilita que 
las mujeres puedan transitar a un trabajo por 
cuenta propia por oportunidad. Dependiendo 
de la etapa en la que se encuentre el nego-
cio, requerirá capital semilla, de inversión o 
de trabajo. Este capital debe ir acompañado 
con una asesoría técnica para poder invertir-
lo de la mejor manera. 

Tener un negocio registrado y emitir factura 
es considerado como una ventaja, dado que 
con él se accede a nuevos clientes y se logra 
una imagen de formalidad y confianza para 
los negocios. Tener la marca registrada da 
seguridad a la propietaria del negocio. Las 
trabajadoras por cuenta propia por subsis-
tencia no consideran el registro como una 
opción, ya que no lo ven necesario debido al 
alcance de su negocio.
 
Respuesta de las políticas públicas, las leyes 
y los programas públicos y privados

En respuesta a las necesidades, existen 
políticas públicas, leyes y programas, 
tanto públicos como privados, que buscan 
minimizar las restricciones que los factores 
analizados imponen: minimizar las restric-
ciones de tiempo de las mujeres, así como 
activar la participación laboral y la productivi-
dad. En general, se cuenta con más políticas 
que buscan activar la participación laboral y 
la productividad que las que disminuyen las 
restricciones de tiempo de las mujeres. 
Además, los hallazgos sugieren que existe 
un desconocimiento sobre la disponibilidad 
de estos programas y políticas, en general, y 
de las que apoyan la participación laboral y 
la productividad, en particular. 

Al abordar las restricciones de tiempo de las 
mujeres en las políticas públicas, medidas 
como la licencia de maternidad y la de la 
lactancia materna solo aplican para aquellas 
que trabajan como asalariadas formales. 
Estas medidas tienen un cumplimiento irre- 
gular dentro de las empresas, que depende 
no solo de la empresa, sino más bien del jefe 
inmediato, quien puede ejercer presión 
explícita o implícita para que una mujer 
decida no tomarse el tiempo de licencia com-
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pleto, por ejemplo. Además, existe un des-
balance entre los permisos de maternidad y 
los de paternidad; mientras el primero dura 
16 semanas, el segundo tiene una duración 
de tres días. Esto ocasiona que los/las 
empleadores/as lo vean como un costo 
adicional a la hora de contratar a mujeres en 
edad reproductiva, por lo que se convierte en 
una desventaja para las mujeres en el 
momento de su contratación. 

Con respecto a la lactancia materna, existe 
carencia de un espacio físico adecuado 
dentro del lugar de trabajo para que las 
empleadas puedan extraer su leche materna 
y guardarla en un lugar apropiado que con-
serve los requerimientos de inocuidad, esta-
blecidos por la ley.
 
Por otro lado, las leyes actuales desincenti-
van las contrataciones formales con horarios 
flexibles, por ejemplo contrataciones por 
medio tiempo, al establecer un salario 
mínimo por día, el cual es el mismo para 
alguien que trabaja cinco u ocho horas. La 
falta de flexibilidad ocasiona que las mujeres 
opten por otros trabajos menos favorables 
para ingresar al mercado laboral.

Aun cuando en la Constitución de la Repú- 
blica está normado que las empresas deben 
mantener cunas y lugares de custodia para 
sus trabajadores/as, esto no está regulado 
en ninguna ley secundaria; por lo que ha 
quedado a discreción de cada empresa el 
implementar esta obligación.
 
Con respecto a cubrir la necesidad de apoyo 
en las tareas de cuido, la oferta pública de 
centros de cuidado infantil no es conocida 

por las entrevistadas. Además, los horarios 
de estos centros no son compatibles con los 
horarios regulares de trabajo, haciéndolos de 
difícil acceso para las madres que trabajan y 
deben cumplir con un horario. Por otro lado, 
los servicios de cuidado privados no son 
accesibles económicamente para una gran 
cantidad de mujeres cuyos salarios son insu-
ficientes para cubrir estos costos, por lo que, 
en el mejor de los casos, terminan apoyándose 
en sus familiares para las tareas de cuido. 

Con respecto a los programas que buscan 
activar la empleabilidad y productividad, son 
pocas las mujeres que conocen sobre la 
oferta disponible. Aun cuando las mujeres 
con mayores niveles educativos son quienes 
se acercan a las diferentes instituciones y 
buscan proactivamente programas que las 
apoyen, la mayoría las que han logrado acer-
carse a la diversa oferta de programas lo han 
hecho gracias a referencias de personas 
conocidas. Las mujeres que trabajan por 
cuenta propia por subsistencia acceden rara 
vez a los programas. En la mayoría de los 
casos no se dan cuenta de que existen o no 
saben adónde acudir. Ellas perciben que no 
cuentan con guía o asesoría para avanzar 
económicamente. 

Cuando logran participar en un programa, las 
mujeres ingresan en una red que las man-
tiene informadas de nuevas oportunidades 
de capacitación, además generan una red 
de contactos de la que surgen oportunidades 
de negocio y apoyo mutuo. Esto lleva a que 
las que asisten a las diferentes capacita-
ciones terminan siendo siempre las mismas. 



Las capacitaciones técnico-vocacionales 
atraen principalmente a mujeres que se 
encuentran inactivas o que trabajan por 
cuenta propia y no parecen ser atractivas 
para las asalariadas: son pocas las mujeres 
que trabajan como asalariadas formales que 
reportan tomar parte de algún programa de 
entrenamiento. No se establecen casos en 
los que vean la relación entre una capacitación 
finalizada y la mejora en su empleabilidad. 

En general, las trabajadoras por cuenta 
propia e inactivas consideran que los pro-
gramas son considerados valiosos, ya que 
“siempre aprenden algo”. De manera particu-
lar, sin importar su contenido, estos no solo 
proveen herramientas productivas a las 
mujeres, sino que aumentan su sentido de 
agencia, especialmente el de las de menor 
nivel educativo. Esto es particularmente 
cierto cuando estos programas contienen un 
componente de derechos de la mujer, 
autoestima, empoderamiento femenino. Tam-
bién, lo hacen los programas de mentoría, los 
cuales inciden positivamente tanto en las 
mentoras como en quienes las reciben. 

En general, las capacitaciones que se perci-
ben como más útiles son aquellas de 
carácter práctico. Otra característica que las 
mujeres valoran es el seguimiento que se les 
da en el programa, el cual consideran que en 
la mayoría de los casos “se queda corto”. Por 
otro lado, la asistencia a las capacitaciones 
también depende de la red de apoyo en el 
cuido que tengan las mujeres, especialmente 
si se prolongan en el tiempo. 

A pesar de las ventajas que ofrecen los dife- 
rentes programas, se percibe una descoordi-
nación entre los actores, tanto públicos como 
privados (Gobierno, donantes, implementa-
dores) que los proveen: se imparten capa- 
citaciones de temas similares simultánea-
mente. Además, no se cuenta con oferta para 
apoyar en todas las etapas del negocio o de 
su continuo, de trabajadora por cuenta 
propia por subsistencia a trabajadora por 
cuenta propia por oportunidad, por ejemplo. 

Con respecto al proceso de registro de una 
empresa para su formalización, existen per-
cepciones diversas. En los casos de aquellas 
que no han pasado por el proceso, existe un 
desconocimiento general y una percepción 
de que es complicado, costoso y engorroso. 
Para las que han pasado por el proceso por 
su propia cuenta, consideran que no existe la 
guía adecuada para llevarlo a cabo. Sin 
embargo, la formalización es importante ya 
que es necesario para acceder a clientes de 
cierto nivel y genera confianza en el mercado.
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En concordancia con los hallazgos encontra-
dos en el presente estudio, se puede concluir y 
hacer recomendaciones que atañen a las políti-
cas públicas, de la siguiente manera: 

Las decisiones laborales de las mujeres 
buscan lograr un balance entre su trabajo y su 
vida familiar, particularmente debido a la apro-
piación de la responsabilidad de las tareas de 
cuido de sus dependientes. Esto las lleva a 
buscar trabajos que cuentan con mayor flexibili-
dad laboral, pero que no siempre son los más 
favorables para lograr avanzar económicamente.
 
Los trabajos asalariados formales se caracteri-
zan por la falta de flexibilidad en sus horarios. 
Esto es propiciado, en parte, por el marco legal 
existente, ya que desincentiva las contrata-
ciones a tiempo parcial y otros arreglos más 
flexibles. Por otro lado, las diferencias entre las 
licencias de maternidad y paternidad –16 se- 
manas y tres días, respectivamente– generan 
un desbalance que hace a la mujer menos 
atractiva para las empresas. Es importante 
revisar el marco legal, buscando una apertura 
que permita las contrataciones flexibles y que 
no ponga en desventaja a las mujeres para su 
elegibilidad laboral.
 
Por otro lado, el marco regulatorio legisla un 
tiempo especial para la lactancia materna y 
obliga al empleador o la empleadora a tener un 
espacio adecuado para este fin. También, en la 
Constitución de la República está normado que 

los/las empleadores/as deben contar con un 
espacio para el cuido de los/las hijos/as de sus 
trabajadores/as. La aplicación de estas leyes 
no se da de manera consistente. Por ello se 
debe regular la obligación del patrono de 
proveer espacios de cuido para los/las hijos/as 
de sus trabajadores/as y proveer los lineamien-
tos y la guía a los/las empleadores/as para apli-
car efectivamente las regulaciones sobre 
temas como la lactancia materna y los centros 
de cuidado infantil dentro del lugar de trabajo. 
Cabe resaltar que estas leyes solo aplican para 
los trabajos asalariados formales.
 
La red de apoyo en el cuido es importante en la 
toma de decisiones laborales de las mujeres. 
Cuando esta falta, las opciones laborales se 
ven limitadas. Los servicios de cuido son una 
alternativa para que las mujeres logren un 
balance vida-trabajo. Sin embargo, no hay co- 
nocimiento por parte de ellas de la oferta 
estatal existente. Aunque la conozcan, en 
muchos casos esta es inaccesible debido a 
que los horarios de servicio no son compatibles 
con una jornada laboral estándar. Por otro lado, 
la oferta privada es inaccesible para la ma- 
yoría, debido a su alto costo. Por tanto, se debe 
difundir la existencia de los centros de cuidado 
y mejorar su accesibilidad y cobertura, me- 
diante horarios que se adecúen a la jornada 
laboral de los padres y las madres. Otra opción 
de política pública es subsidiar a las pobla-
ciones vulnerables para que puedan acceder a 
la oferta privada. 

IX. Conclusiones y recomendaciones
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Para poder insertarse en el mercado laboral y 
optar por oportunidades laborales más favo- 
rables, mujeres y hombres requieren de recur-
sos, tales como educación, competencias 
específicas, entrenamiento, capital financiero, 
entre otros. Las necesidades de las mujeres 
varían dependiendo de su perfil: si trabajan por 
cuenta propia o son asalariadas y en qué 
momento del continuo laboral se encuentran. 
Las políticas públicas deben identificar estas 
necesidades para apoyar eficientemente la 
empleabilidad y productividad de las mujeres. 

Se reconoce que la educación formal es uno 
de los factores que determina la inserción 
laboral y el lograr trabajos con mejores carac-
terísticas. Las mujeres indican que completar 
la educación media no es suficiente, también 
se requiere de algún tipo de educación superior. 

La razón principal por la que las mujeres deser-
tan de la escuela es la falta de recursos 
económicos necesarios para cubrir los costos 
relacionados a la educación. Las políticas 
públicas deben identificar estos costos y 
buscar reducirlos. 

Otra razón importante para la interrupción de 
los estudios es la maternidad. Las mujeres con-
sideran que no existen condiciones propicias 
para que las madres continúen estudiando. Es 
importante incentivarlas a que no interrumpan 
sus estudios, tomando en cuenta las necesi-
dades adicionales que requieren, por ejemplo, 
el cuido de sus hijos/as mientras ellas se 
encuentren estudiando. 

Para quienes se encuentran fuera del sistema 
educativo, existe una oferta educativa con 
modalidades flexibles o a distancia; sin embar-
go, estas no tienen suficiente difusión. Se debe 
instar a las personas que no han terminado su 
educación media a continuar sus estudios 
utilizando estos programas ya existentes.

La experiencia laboral es un factor importante para 
obtener un trabajo como asalariada formal. En el 
caso de las más jóvenes, la oferta educativa debe 
promover pasantías relacionadas a las áreas de 
especialización de las estudiantes para que 
puedan ser consideradas como experiencia 
laboral. Los diferentes programas deben tomar en 
cuenta, como un grupo a focalizar, a las mujeres 
mayores de 35 años que buscan insertarse por 
primera vez en el mercado laboral o reinsertarse 
luego de un largo período de inactividad. 

Los programas de capacitación son poco co- 
nocidos. La mayoría de las mujeres se entera 
por medios informales y de “boca en boca”. 
Esto lleva a que quienes concurren a las 
capacitaciones suelen ser las mismas. En ge- 
neral, participar en diferentes talleres, 
programas o eventos ayuda a la mujer a crear 
una red de contactos que se vuelve vital para 
expandir su idea de negocio. Los hallazgos 
demuestran que tener una red de contactos 
estimula el valor propio y aumenta la agencia y, 
en general, el empoderamiento económico. 
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Se deben buscar mecanismos de difusión 
que permitan alcanzar a posibles partici-
pantes que de momento no se enteran de 
estos programas.

No se logra recoger la importancia y utilidad 
de los programas de entrenamiento para 
acceder a mejores trabajos como asalariada 
formal. Para que el entrenamiento logre 
apoyar la empleabilidad de las mujeres, se 
debe tomar en cuenta que los temas a impar-
tir satisfagan demandas del mercado laboral. 
Además, en la oferta de programas de 
capacitación se deben incluir oficios y carre-
ras “no tradicionales”, poniendo especial 
atención en aquellas con demanda emergen-
te, como por ejemplo en el campo de la 
tecnología.
 
Por otro lado, las trabajadoras por cuenta 
propia reconocen la utilidad de los diferentes 
programas de capacitación y asesoría en los 
que han participado. Para maximizar su be- 
neficio, los programas deben tener ciertas 
características: que sean prácticos, que den 
un seguimiento oportuno y que se acoplen a 
las diferentes etapas del ciclo de vida del 
negocio y de la mujer. Además, para las 
trabajadoras por cuenta propia, estos pro-
gramas deben incluir asesoramiento para la 
formalización del negocio, dado que se mani-
fiesta que existe desconocimiento del proce-
so y sobre lo que conlleva. 

Existe evidencia de que los programas que 
incluyen en su estructura talleres sobre dere-
chos de la mujer, empoderamiento, etc. 
aumentan la autovaloración de las mujeres y, 
por ende, su poder y agencia. Sin embargo, 
se percibe que es necesario incluir a los 

hombres en estos esfuerzos para potenciar 
sus beneficios. De esta manera, es impor-
tante retomar estos talleres en los diferentes 
programas e incluir a ambos sexos en las 
capacitaciones. También, los programas de 
mentoría fomentan la agencia de las mujeres, 
tanto de las que la reciben, como de las men-
toras, por lo que se debe propiciar este tipo 
de programas.
 
Por otro lado, se percibe que la oferta de 
capacitaciones es descoordinada y se dupli-
can esfuerzos entre los diferentes actores. 
Para evitarlo, se debe asegurar la coordi-
nación entre los diversos actores e imple-
mentadores de manera de aumentar la 
cobertura y lograr sinergias.

Una de las necesidades de recursos pre-
sente en las trabajadoras por cuenta propia 
es la de acceder a capital semilla para inver-
tir o de trabajo, dependiendo de la etapa en 
que se encuentre el negocio. Por ello es 
importante ofrecer medios de financiamiento 
o fondeo flexibles y a tasas accesibles y ase-
gurarse de acompañar, mediante programas 
de asesoría técnica y acompañamiento por 
un período de tiempo adecuado para mejorar 
las probabilidades de éxito.

Con respecto a los aspectos culturales, estos 
limitan la participación de la mujer en el mer-
cado laboral. Modificarlos toma tiempo, es un 
tema de políticas públicas y requiere el 
esfuerzo de todos los actores de la sociedad: 
es importante abordar el tema con hombres y 
mujeres, con la comunidad y los/las 
empleadores/as para generar una verdadera 
equidad de género. 
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Anexos
Anexo 1. Temáticas abordadas en el estudio
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A. Guía de entrevistas

Introducción
A continuación se presenta la guía a utilizar 
para las entrevistas. El instrumento consta de 
ocho partes. Cada una de ellas cuenta con la 
descripción de la información que se espera 
recolectar y preguntas de base a utilizar duran-
te la entrevista. 

La entrevista puede no seguir el orden estipulado 
en la guía y debe ser realizada de manera con- 
versacional. La entrevistadora debe indagar y 
profundizar en las respuestas de las partici-
pantes, pudiendo hacer preguntas adicionales a 
las expuestas en la presente guía, manteniendo 
en mente los objetivos del estudio.

Guía de entrevista

1. Información general
• Nombre
• Edad
• Estado civil/conyugal
• Ocupación actual
• Número y edad de sus hijos/hijas
• Nivel de escolaridad (años de graduación)

2. Historia familiar de origen
Se trata de recabar la composición de la familia 
de origen de la participante, los roles de cada 
miembro dentro el hogar (diferenciados por 
género), el nivel de escolaridad alcanzado por 
cada uno de los miembros y la participación 

que estos tienen dentro del mercado laboral y 
la división del trabajo percibida. Indagar la 
influencia de sus amigas, vecinas, etc. en las 
decisiones tomadas en términos de educación 
y participación en el mercado laboral. Además, 
las expectativas que tenían en ese entonces para 
sus hijos e hijas y si estas diferían por género. 

Preguntas sugeridas: 
• ¿Dónde nació usted? ¿Tiene hermanos/as?     
¿Qué número de hija es?
• ¿Dónde estudió usted? ¿La escuela estaba 
cerca de su casa? Sin no estudió o no terminó 
sus estudios, ¿qué se lo impidió? ¿Interrup-
ciones en los estudios?
• ¿Cuál es la historia de sus padres? ¿A qué se 
dedicaban? ¿Qué nivel de escolaridad 
tienen/tenían sus padres?
• ¿Quién aportaba más al presupuesto del hogar?
• ¿Cuántas veces cambiaron de trabajo/oficio? 
¿Por qué?
• ¿El trabajo era formal o informal?
• ¿La vivienda era propia?
• ¿Quién cuidaba de sus hermanos/as?
• ¿Tenían acceso a salud? ¿De qué manera?
• ¿Qué expectativas tenían sus padres sobre 
usted, sobre su futuro? (en términos de edu-
cación y trabajo, sobre su vida personal)
• ¿Esas expectativas se cumplieron?
• ¿Qué es el éxito para usted?
• ¿Considera que sus padres fueron exitosos? 
¿Por qué?
• ¿Se considera usted una persona exitosa? 
¿Por qué?

Anexo 2. Instrumentos
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3. Historia familiar actual
Se trata de recabar información sobre la com-
posición de la familia actual de la participante, los 
roles de cada miembro dentro el hogar (diferen-
ciados por género), el nivel de escolaridad al- 
canzado por cada uno de los miembros y la 
participación que estos tienen dentro del merca-
do laboral y la división del trabajo percibida. El 
impacto de los cambios en la estructura del 
hogar. Historia educativa de la entrevistada, 
indagar sobre educación formal y no formal. 

Preguntas sugeridas: 
• ¿A qué edad se juntó/casó con su pareja? ¿A 
qué edad tuvo a sus hijos/as?
• ¿Trabajaba usted cuando los tuvo? ¿En qué? 
¿Y cuando eran pequeños/as?
• ¿Quién es el jefe de su hogar? ¿Por qué?
• ¿Cuánta gente vive en su hogar?
• ¿En su hogar hay personas que dependen de 
usted (menores de tres años, discapacitadas 
dependientes, adultas mayores dependien-
tes)? (Diferenciar dependencia económica de 
la de cuido)
• ¿En qué zona está ubicada su vivienda? 
• ¿La casa que habita es propia? ¿Alquilada? 
¿De quién es? ¿Y el terreno?
• ¿Tiene acceso a los servicios básicos (agua, 
electricidad)?
• ¿Tiene usted cobertura de salud? ¿Cuál?
• ¿Su familia tiene cobertura de salud? ¿Cuál?
• ¿Está usted registrada en el ISSS? ¿Utiliza los 
beneficios de la seguridad social? ¿Cuáles?
• ¿Tiene un negocio en su casa? ¿Cuál?
• ¿Quiénes trabajan en su hogar? ¿A qué se 
dedica su pareja? ¿Sus hijos/as trabajan? ¿En 
qué?
• ¿Quién aporta más al presupuesto del hogar?
• ¿Reciben apoyo económico de otras fuentes 
(algún familiar, hermano/a lejano/a, arren-
damientos, etc.)?

• ¿Cómo se toman las decisiones en su hogar 
(sobre educación de los/las hijos/as, gastos del 
presupuesto familiar, empleo del tiempo, 
etc.)?¿Quién toma las decisiones?

4. Trabajo doméstico, de cuido y trabajo remunera-
do dentro del hogar

Profundizar en las actividades domésticas y de 
cuido en el hogar. ¿Quiénes son los o las 
responsables? ¿Cuánto tiempo les toma de su 
jornada? Además, indagar si existe algún tipo 
de trabajo remunerado llevado a cabo en el 
hogar y que no necesariamente es conside- 
rado como “trabajo” por la entrevistada. Qué 
entiende por trabajo remunerado. Explorar 
mecanismos de conciliación entre trabajo 
remunerado (asalariado o por cuenta propia) y 
trabajo no remunerado.

Preguntas sugeridas: 
• ¿Realiza alguna actividad que le genere 
ingresos en su hogar? ¿Cuál es?
• ¿Cómo se reparten las actividades domésti-
cas y de cuido? 
• ¿Cuántas horas le toman esas actividades 
domésticas?
• ¿Alguien le ayuda en las tareas del hogar? 
¿Quién/es? ¿En cuáles?
• ¿Cuida usted a alguien? ¿A quién? ¿Desde 
cuándo?
• ¿El trabajo que realiza en casa (cuido de otras 
personas, actividades domésticas) le impide 
tener un trabajo remunerado? ¿Por qué?
• ¿Existen otros impedimentos u obstáculos 
(carencias educativas, punto de vista de la 
pareja o de familiares, percepciones o 
perjuicios propios) para tener un trabajo remu-
nerado?
• ¿Quién decide cómo se gasta el presupuesto 
en su casa? ¿Qué gastos priorizan?
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5. Transiciones laborales
Estructurar la historia laboral de la entrevistada, 
desde su ocupación actual, retrocediendo en 
el tiempo hasta llegar a su primera ocupación. 
Establecer el desempeño que ha tenido en las 
diferentes actividades laborales. Se indagará 
en los cambios y motivos de estas transiciones 
relacionándolas con su vida personal y familiar 
y el entorno. Indagar cómo influye su edu-
cación en los tipos de trabajo encontrados y 
cómo su desarrollo educativo le pudo o no 
permitir encontrar diferentes oportunidades. 
Identificar quién toma la decisión de cada tran-
sición laboral. Explorar mecanismos de conci- 
liación entre trabajo remunerado (asalariado o 
por cuenta propia) y trabajo no remunerado.

Es importante identificar los años de inserción 
en el mercado laboral y los años en que ocurrió 
cada una de las transiciones laborales de la 
participante. En el caso de las mujeres que 
entre el año 2000 y el año 2009 se incorporaron 
por primera vez al mercado laboral o hicieron 
una transición de trabajo en esa época, se 
debe indagar la facilidad o dificultad que 
tuvieron en ese momento para poder hacer 
estos cambios.

Preguntas sugeridas: 
• ¿Cuál es su ocupación en este momento? (Sec-
tor de actividad, tipo de ocupación, tamaño de la 
empresa, posición jerárquica) ¿Desde cuándo?
• ¿Cómo aprendió ese oficio o actividad? (en 
caso de que aplique)
• ¿El trabajo que usted realiza actualmente es 
remunerado?
• ¿Su trabajo es formal o informal? (de ser asa- 
lariada)
• ¿Cuántas horas le dedica durante el día a su 
trabajo?
• ¿Quién cuida de sus hijos/as (si son menores) 

y /u otros dependientes cuando trabaja de 
forma remunerada? ¿Familiares, institución 
pública, vecinos/as?
• ¿Cuántos trabajos ha tenido usted? ¿De qué 
tipo (formales /informales, etc.)? Ir preguntado 
desde el más reciente hacia atrás, formando la 
historia laboral de la participante.
• ¿Qué funciones desempeñaba en su trabajo? 
¿Cómo se sentía desempeñando estas 
funciones? (uno por uno)
• ¿Por qué cambió de trabajo? ¿Qué factores 
influenciaron? (uno por uno)
• ¿Qué la inspiró a usted, en lo personal, para 
hacer esos cambios? ¿Alguien más influyó en 
la decisión? (uno por uno)
Si es cuentapropista: 
• ¿Es usted la dueña del negocio? ¿Desde 
cuándo? Si no, ¿quién es el/la dueño/a?
• ¿En qué consiste su negocio?
• ¿Quién y cómo se toman las decisiones en el 
negocio?
• ¿Qué la motivó a tener su propio negocio?

6. Trabajo remunerado y calidad del empleo

Establecer las ventajas y desventajas del trabajo 
formal, informal o por cuenta propia. Las expecta-
tivas de la entrevistada con respecto a estos tipos 
de trabajo y si se han cumplido en la práctica. 
Qué entienden por trabajo remunerado, por 
trabajo de calidad. 

Preguntas sugeridas

De cada una de los tipos de empleo que ha 
tenido preguntar: 
• ¿Qué ventajas tiene/tenía su trabajo de _____ 
(asalariada formal, informal, cuentapropista)? 
¿Y en términos de ingresos, seguridad social y 
salud y el cuido de otras personas en el hogar 
o trabajo doméstico?
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• ¿Usted cree que hay trabajos que son solo 
para hombres y otros que son solo para 
mujeres? ¿Por qué? Por ejemplo, ¿cuáles?
• ¿Qué sería un trabajo de calidad para usted? 
¿Considera o consideraba que era de calidad? 
¿Por qué? (para cada trabajo realizado a lo 
largo de la historia laboral)

7. Metas a futuro

Cuáles son los sueños de la entrevistada con 
respecto a su vida laboral y personal. Cuál es 
su trabajo ideal. Qué metas se ha planteado y 
cómo planea alcanzarlas. Además, las expec-
tativas que tienen para sus hijos e hijas y si 
estas difieren por género (cuando aplique).

Preguntas sugeridas: 

• ¿Con qué sueña usted?
• ¿Cuál sería su trabajo o actividad ideal? ¿A 
qué le gustaría dedicarse? ¿Por qué?
• ¿Cuáles son sus metas? ¿Qué piensa hacer 
para lograrlas?
• ¿Su pareja la apoya en sus metas? ¿De qué manera?
• ¿Qué expectativas tiene para sus hijos varo- 
nes? ¿Para sus hijas mujeres?

8. Cierre

Percepción del entorno (familiar, laboral, comu-
nitario y político). Factores que favorecen u 
obstaculizan el acceso al trabajo para las 
mujeres. En caso de que la participante men- 
cione el tema de inseguridad o violencia, 
indagar cómo incide este en sus decisiones 
laborales. La interacción y experiencia (propia 
o de una conocida) que las mujeres han tenido 

con diferentes programas públicos, entidades 
gubernamentales y leyes de maternidad y 
cuido en caso de las que tienen trabajo formal 
(lo anterior se tratará de recopilar a lo largo del 
instrumento, de manera transversal. Se da el 
espacio para hacerlo en este momento si no se 
ha hecho aún). ¿Qué les hace falta? Indagar si 
tienen sugerencias o necesidades específicas 
que no están siendo cubiertas. 

Preguntas sugeridas: 

• Ya hablamos de su historia laboral, de sus 
sueños y expectativas y de las estrategias que 
usted piensa que puede llevar a cabo para 
realizar estas metas. ¿Cómo influye su familia 
para que usted logre conseguir su trabajo ideal 
(ya sea positiva o negativamente)? ¿Qué cree 
que le hace falta? ¿Qué dificultades visualiza? 
• Además del apoyo de su familia, ¿qué otro 
tipo de apoyo necesita para alcanzar sus 
metas laborales? 
• Como mujer, ¿cómo considera la situación 
actual con respecto al mercado laboral? ¿Es 
fácil o difícil conseguir trabajo? ¿Qué tipos de 
trabajo son accesibles para las mujeres?
• ¿Cuáles cree que son los factores que pueden 
ayudar o dificultar el acceso (y la mejora) al traba-
jo para las mujeres?

Notas de campo

Cada entrevistadora estará encargada de llevar 
notas de campo de cada entrevista, recopilando 
sus impresiones y las ideas importantes que 
logró observar y percibir en su transcurso. 
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Proceso de retroalimentación

Se darán procesos de retroalimentación en tres 
momentos importantes: 
1. Se realizará una reunión de retroali-
mentación al final de cada jornada de trabajo, 
con el fin de identificar mejoras y temas que 
surjan para incluir en la guía. 
2. Se llevarán a cabo reuniones entre las inves-
tigadoras y la transcriptora de las entrevistas 
de manera semanal para garantizar la calidad 
y fidelidad de las transcripciones.
3. En el momento de la codificación se llevarán 
a cabo reuniones al final de cada jornada para 
garantizar que las investigadoras encargadas 
del proceso de transcripción mantengan una 
consistencia en la codificación.

B. Guía de grupos focales de asalariadas 
formales

Introducción

El presente grupo focal se llevará a cabo con 
asalariadas profesionales. El objetivo es indagar 
sobre los siguientes temas: 
 1. Si han tenido experiencia como 
empresarias, o han considerado serlo
 2. Conocimiento de las leyes que con-
ciernen al trabajo y en particular a la materni-
dad y la lactancia
 3. Condiciones laborales dentro de la 
empresa. Posibles beneficios laborales 
 4. Percepción sobre si existen diferen-
cias por género en: a) el momento de la con-
tratación, b) el tipo de puesto a acceder, c) 
trato entre compañeros/as y d) relación 
jefe/a-empleado/a

Se recomienda para la actividad un grupo de 
hasta 6 participantes. 

La duración del grupo focal es de aproximada-
mente 120 minutos. 

Materiales a utilizar
Para llevar a cabo este grupo focal se requie-
ren los siguientes materiales: 
• Plumones de colores
• Pizarra

Desarrollo del grupo focal

El grupo focal se divide en cinco partes:

Parte I: Presentación
Se dará la bienvenida a todas las participantes. 
Se les pedirá que se presenten mencionando 
su nombre, a qué se dedican y el nombre de la 
empresa para la cual trabajan. Además, se les 
dará un marcador de color para que escriban 
en un pequeño rótulo su nombre. Este color 
identificará a las participantes a lo largo de las 
actividades del grupo focal. 

Parte II: Ocupaciones
• ¿A qué se dedicaban antes de comenzar en 
su trabajo actual? 
• ¿Alguna vez han tenido un negocio? ¿Han 
pensado en poner un negocio? 
• ¿Qué ventajas o desventajas ven en tener un 
empleo formal frente a otro tipo de ocupación? 
Indagar sobre la estabilidad laboral.

Parte III: Marco legal 
Se indagará en el conocimiento sobre el marco 
legal laboral. En particular, sobre los siguientes 
puntos: 
- Derechos de un/a trabajador/a
- Deberes de un/a trabajador/a
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- Maternidad
- Lactancia
- Igualdad

• ¿Se cumplen en la empresa en las cuales 
trabajan? ¿Conocen casos particulares en los 
cuales se ha dado algún incumplimiento? 

Parte IV: Beneficios laborales adicionales a los de 
la ley
• ¿Perciben beneficios adicionales a los de la 
ley? ¿Cuáles? Días libres, bonos, etc. 
• ¿La empresa para la que trabaja lleva a cabo 
actividades recreativas?
• ¿La empresa para la que trabaja tiene un 
programa de capacitación? ¿En qué consiste? 
¿Le parece efectivo? 

Parte IV: Diferencias por género
• Dentro de sus empleos, ¿considera que exis-
ten puestos en los que mayormente se desem-
peñan hombres o mujeres? ¿A qué cree que se 
deba esto?
• En el proceso de contratación, ya sea para su 
empleo actual u otros por los que haya pasado 
(y que no necesariamente fueron exitosos), ¿ha 
percibido un trato diferente por ser mujer?
• ¿Cómo calificaría su ambiente laboral? ¿Nota 
un trato diferenciado entre hombres y mujeres 
entre compañeros/as o por los/las jefes/as?

C. Guía de grupos focales trabajadoras por 
cuenta propia por oportunidad

Introducción
El presente grupo focal está dirigido a empre-
sarias con empresas micro y pequeñas, 
formales e informales. El objetivo es indagar 

sobre los siguientes temas: 
 1. Ventajas y desventajas de la lega- 
lización
 2. Proceso de la toma de la decisión de 
emprender
 3. Ventas y desventajas de ser empre-
saria con respecto a otro tipo de ocupación
 4. Cómo manejan la maternidad propia
 5. Cómo tratan el tema de la maternidad 
con sus empleadas
 6. Conocimiento y participación en 
programas (público y privados) y si les han 
funcionado o no
 7. ¿Qué más les hace falta?

Se recomienda para la actividad un grupo de 
hasta 6 participantes. 

La duración del grupo focal es de aproximada-
mente 120 minutos. 

Materiales a utilizar

Para llevar a cabo este grupo focal se requie-
ren los siguientes materiales: 

• Plumones de colores
• Post-it
• Pliegos de papel bond (de impresora)
• Cartulina
• Íconos cortados que representen: ama de 
casa, trabajo, estudio, negocio, bebé
• Tijeras
• Tirro (cinta adhesiva)
• Rotafolio
• Pizarra
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Desarrollo del grupo focal

El grupo focal se divide en seis partes: 

Parte I: Presentación
Se dará la bienvenida a todas las participantes. Se les pedirá que se presenten mencionando su 
nombre, el nombre de la empresa y en qué consiste su negocio. Además, se les dará un marcador 
de color para que escriban en un pequeño rótulo su nombre y el nombre de su negocio. Este color 
identificará a las participantes a lo largo de las actividades del grupo focal. Se le preguntará a 
cada una el año en que inició su negocio.
 
Dinámica línea del tiempo (LT): esta se seguirá a lo largo del grupo focal; el “momento cero” de la 
línea del tiempo es el momento en que inician los negocios. Se irán desarrollando los temas, 
hablando de antes del inicio del negocio y de después del inicio del negocio. 

Ejemplo de Línea de tiempo (LT)
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Parte II: Antes de iniciar el negocio
• ¿A qué se dedicaban antes de iniciar su nego-
cio? Se pregunta una por una y a medida que las 
participantes responden, se coloca un ícono con 
su ocupación en la zona de “ANTES” de la LT y 
una marca con su color correspondiente.
• ¿Qué les motivó y cómo tomaron la decisión 
de emprender? Se busca que todas las partici-
pantes respondan, identificando personas y 
factores clave en su decisión de emprender.

Parte III: Formalización
• Levanten la mano quienes tienen un negocio 
legalizado
• Para quienes levantaron la mano: ¿En qué 
momento inscribieron o formalizaron su nego-
cio? Se pondrá un post-it en la LT con el 
momento de inicio y finalización del proceso de 
formalización del negocio (tomando como “mo-
mento cero” el momento de creación de cada 
empresa). De esa manera, si una empresa 
comenzó su proceso de formalización mientras 
iniciaba operaciones y se tardó dos años, el 
post-it reflejaría: 

            Inicio: 0
            Fin: 2

• ¿Cuáles son las ventajas y desventajas de la 
legalización?
• ¿Cuáles fueron los obstáculos?
• ¿Recibieron algún apoyo en el proceso?
• Para quienes no levantaron la mano: ¿Por qué 
no lo han hecho? ¿Piensan hacerlo? ¿Obstácu-
los? ¿Ventajas y desventajas?
• ¿Sugerencias para mejorar el proceso?

Parte IV: Conocimiento y participación en 
programas para emprendedoras
• Qué programas de ayuda o asistencia para 
emprendedores conocen? 
• ¿En qué consisten? ¿De quiénes son?
• ¿En cuáles de estos han participado?
• ¿Ventajas y desventajas de cada uno? ¿Les 
han sido de utilidad? ¿Por qué?
• ¿Qué mejoras le harían? ¿Qué hizo falta?
Con las respuestas de las participantes se irá 
llenando un cuadro en el rotafolio con la si- 
guiente estructura: 

Parte V: Maternidad

A. Maternidad propia
• Levanten la mano quiénes son mamás
• A quienes levantaron la mano: ¿En qué momento 
tuvo a su primer bebé: antes o después de formar 
su negocio? Utilizar los íconos de bebé en la LT.
• Durante el embarazo, ¿estaban trabajando? 
• Al nacer el bebé, ¿tomaron el período de des-
canso por maternidad?
• ¿Había alguien que las ayudara a cuidar de 
su hijo/a?
• ¿Hasta qué edad le dieron de lactar a su 
bebé? ¿Tuvieron algún inconveniente (para 
quienes tenían trabajos como asalariadas)?

Programa Institución ¿Ha participado?* Ventajas/ ¿Utilidad?** Recomendaciones
Desventajas

V:

D:

* Poner una rayita con el color correspondiente por cada emprendedora que ha participado
** Utilizando el color de la participante, poner un cheque o tilde si le ha servido y una cruz
en caso contrario

(BREAK DE 10 MINUTOS)
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B. Maternidad de sus empleadas
• ¿Quiénes de ustedes tienen empleadas en 
sus empresas?
• ¿Cómo manejan el tema de la maternidad?
• ¿Les parecen adecuadas las leyes actuales? 
¿Qué cambios sugerirían?
• ¿Conocen ustedes sobre la ley de la lactancia 
materna?

Parte VI: Conformación de la empresa
• ¿Cuántas personas empleadas tienen? ¿Cuán-
tas mujeres y cuántos hombres? ¿Por qué? 
• ¿Cuál es el proceso de selección de personal? 
• ¿Contratan empleados/as a tiempo parcial? 
¿Por qué? ¿Bajo qué condiciones?
• ¿En algún momento han tenido aprendices? 
¿Bajo qué condiciones?

Parte VII: Cierre
• ¿Cuáles son las ventajas y desventajas de tener 
un negocio propio con respecto a otro tipo de 
ocupación (asalariado formal, informal)?
• ¿Cómo manejan su vida familiar y su trabajo? 
• ¿Cuáles son sus expectativas con respecto a 
su negocio?
• ¿Cuáles son los principales desafíos para el 
crecimiento de sus empresas? Utilizar rotafolio 
para anotar los desafíos que mencionen.

D. Guía de grupos focales para trabajadoras 
por cuenta propia a lo largo del continuo

Introducción
El presente grupo focal está dirigido a empre-
sarias con empresas micro y pequeñas, infor-
males. El objetivo es indagar sobre los siguien-
tes temas: 

8. Ventajas y desventajas de legalizar o no la 
empresa
9. Proceso de la toma de la decisión de emprender
10. Ventajas y desventajas de ser empresaria 
con respecto a otro tipo de ocupación
11. Cómo manejan la maternidad propia
12. Cómo tratan el tema de la maternidad con 
sus empleadas
13. Conocimiento y participación en programas 
(públicos y privados) y si les han funcionado o no
14. ¿Cómo manejan la cuestión de los créditos?
15. ¿Qué más les hace falta?
16. Identificar cómo les afecta la tramitología/-
burocracia 
17. Identificar si el marco jurídico es un obstá-
culo para formalizarse y para invertir 
18. Identificar si el hecho de ser mujer dificulta 
más el proceso de formalización 

Se recomienda para la actividad un grupo de 
hasta seis participantes. 

La duración del grupo focal es de aproximada-
mente 120 minutos. 

Materiales a utilizar

Para llevar a cabo este grupo focal se requie-
ren los siguientes materiales: 
• Marcadores para pizarra 
• Pizarra
• Papel bond (para impresora)

Desarrollo del grupo focal

El grupo focal se divide en 7 partes:
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(BREAK DE 10 MINUTOS)

Parte I: Presentación. Se le preguntará a cada una 
el año en que inició su negocio
Se dará la bienvenida a todas las partici-
pantes. Se les pedirá que se presenten men-
cionando su nombre, el nombre de la empre-
sa y en qué consiste su negocio, así como el 
año en el que lo iniciaron.

Parte II: Antes de iniciar el negocio
• ¿Cómo iniciaron sus empresas? 
• ¿Qué las motivó a tener su propia empresa?
• ¿A qué se dedicaban antes de iniciar su 
negocio?
• ¿Qué las motivó y cómo tomaron la decisión 
de emprender? Se busca que todas las partici-
pantes respondan, identificando personas y 
factores clave en su decisión de emprender.

Parte III: Formalización
• ¿Cuál es el estado legal de sus empresas?
• ¿Cuáles son las ventajas y desventajas que 
las participantes perciben sobre la lega- 
lización?

• ¿Existen obstáculos para la legalización, 
cuáles son?
• ¿Han recibido algún tipo de apoyo sobre 
este tema?
• ¿Piensan hacerlo? 
• ¿Sugerencias para mejorar el proceso?
• ¿Qué apoyo les gustaría recibir del Gobier-
no de El Salvador (GOES)?
• ¿Tienen planes de innovación o expansión 
de sus negocios? ¿Han considerado la 
posibilidad de exportar? 

Parte IV: Conocimiento y participación en 
programas para emprendedoras
• ¿Qué programas de ayuda o asistencia 
para emprendedoras conocen? 
• ¿En qué consisten? ¿De quién son?
• ¿En cuáles de estos han participado?
• ¿Ventajas y desventajas de cada uno? ¿Les 
han sido de utilidad? ¿Por qué?
• ¿Qué mejoras les harían? ¿Qué hace falta?

Con las respuestas de las participantes se irá llenando un cuadro para cada participante con 
la siguiente estructura: 

V:

D:

 Participante Programa Institución ¿Ha participado?* Ventajas/ Desventajas ¿Utilidad? ** Recomendaciones

* Escribir Sí o No para cada una de las participantes. Puede ser que conozca sobre algunos programas pero que no haya participado en ninguno 
** Poner un cheque o tilde si le ha servido y una cruz en caso contrario



91La mujer Salvadoreña y sus roles. Interacción con el mercado laboral

Parte V: Maternidad
A. Maternidad propia
• Levanten la mano quiénes son mamás
• A quienes levantaron la mano: ¿En qué 
momento tuvo a su primer bebé: antes o 
después de formar su negocio? 
• Durante el embarazo, ¿estaban trabajando? 
• Al nacer el bebé, ¿tomaron el período de 
descanso por maternidad?
• ¿Había alguien que les ayudara a cuidar de 
su hijo/a?
• ¿Hasta qué edad amantaron a su bebé? 
¿Tuvieron algún inconveniente (para quienes 
tenían trabajos como asalariadas)?
• ¿Cómo manejan su vida familiar y su trabajo? 

B. Maternidad de sus empleadas
• ¿Quiénes de ustedes tienen empleadas en 
sus empresas?
• ¿Cómo manejan el tema de la maternidad?
• ¿Les parecen adecuadas las leyes 
actuales? ¿Qué cambios sugerirían?
• ¿Conocen ustedes sobre la ley de lactancia 
materna?
• ¿Consideran que les va a afectar la reforma 
reciente que establece que el período de 
maternidad será de cuatro meses? 
• ¿Qué piensan de la posibilidad de que los 
hombres tengan un período de “maternidad” 
también? 

Parte VI: Conformación de la empresa
• ¿Cuántas personas tienen? ¿Cuántas 
mujeres y cuántos hombres? ¿Por qué? 
• ¿Cuál es el proceso de selección de per-
sonal? 
• ¿Contratan empleados/as a tiempo parcial? 
¿Por qué? ¿Bajo qué condiciones? ¿Cuántas 
son mujeres? 
• ¿En algún momento han tenido aprendices? 
¿Bajo qué condiciones?

Parte VII: Cierre
• Si en estos momentos tuviese la posibilidad 
de elegir entre ser empleada o ser empren- 
dedora, ¿qué elegiría? ¿Por qué?
• En general, ¿cuáles son las ventajas y des-
ventajas de tener un negocio propio con 
respecto a otro tipo de ocupación (asalariado 
formal, informal)?
• Para cada una de ustedes: ¿cuáles han 
sido los obstáculos, los retos a vencer en 
este momento como empresarias? 

Si sale el tema de los créditos bancarios o 
algún tipo de financiamiento, indagar más a 
fondo sobre experiencias con este tipo de 
solicitudes, dónde se hicieron, cuántas 
veces han aplicado, se los dieron o se los 
negaron, qué quisieran ellas (alternativas, 
propuestas).

• ¿Cuáles son sus expectativas con respecto 
a su negocio? ¿Cómo visualizan su empresa 
en un futuro?
• ¿Cómo ha cambiado su calidad de vida 
desde que usted tiene este proyecto?
• Según su experiencia, ¿la emprendedora 
nace o se hace?
• ¿Cuál es su opinión sobre las oportuni-
dades y los obstáculos o restricciones 
laborales que existen actualmente para las 
mujeres?
• ¿Existen patrones culturales que limitan el 
desarrollo de la mujer? Buscar el momento 
apropiado para abordar este tema, para no 
inducir respuestas. 
• ¿Qué opinan sobre las capacitaciones que 
incluyen los temas de empoderamiento y 
liderazgo para las mujeres?
• ¿Cuál sería su mensaje para otras mujeres 
emprendedoras salvadoreñas? 


