
1 

 

República de Honduras 

Universidad Nacional de la Policía de Honduras 

Vicerrectoría de Investigación Científica y Postgrado 

Dirección de Postgrado, Investigación e Innovación 

 

 
Maestría en Políticas Públicas y Gestión de la Seguridad  

 

 

 

TESIS 

La importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de Empleo, 

desde la perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025 

 

 

 

Presentado por: 

Eva Teresa García Molina 

 

 

 

Para Obtener el Título de: 

Máster en Políticas Públicas y Gestión de la Seguridad 

 

 

Asesor Profesional 

Máster Arely Jackeline Vaquedano Morales 

 

 

Asesor Metodológico 

Máster Wendy Lorena Gálvez 

 

 

TEGUCIGALPA M.D.C                                                                    HONDURAS, C.A 

 

Noviembre 2025 



2 

 

 
 

UNIVERSIDAD NACIONAL DE LA POLICIA DE HONDURAS 

AUTORIDADES ACADEMICAS 

 

 

 

José Reinaldo Servellon Castillo 

 

Rector Magnífico de la Universidad Nacional de la Policía de Honduras 

 

Comisionado de Policía 

 

 

 

 

 

 

Cesar Yovany Gonzáles Ramírez 

 

Vicerrector Académico 

 

Comisionado de Policía 

 

 

 

 

Juan Adolfo González Zapata 

 

Vicerrectoría de Investigación Científica y Postgrado 

 

Comisionado de Policía 

 

 

 

 

Silvia Judith Orellana Flores 

 

Secretaria General 

 

Comisaría de Policía 
 

 

 

 

 

 



3 

 

 

 

 

 

Nota Aclaratoria: 

“Las opiniones y juicios emitidos en el presente documento son de exclusiva 

responsabilidad del autor y no representa de manera alguna la postura de la UNPH, ni de la 

Policía Nacional de Honduras” 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



4 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dedicatoria  

A Dios, por ser mi guía constante, por permitirme sentir Su presencia en cada paso y 

por darme la fortaleza para continuar aun en los momentos de ausencia. 

Dedico esta etapa culminada a mis padres, que, aunque ya no están conmigo en este 

mundo, viven en cada uno de mis pasos, en mis esfuerzos y en los valores que me 

inculcaron. Su amor, sacrificio y ejemplo siguen siendo la brújula que orienta mi camino y 

la voz que me recuerda que todo esfuerzo vale la pena. 

A mi familia y a quienes me acompañaron con afecto y aliento, gracias por ser parte 

de este proceso. 

Esta tesis simboliza el agradecimiento a quienes me enseñaron a creer en el valor 

del esfuerzo, la constancia y la esperanza como camino para alcanzar las metas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



5 

 

 

 

 

 

 

 

 

Agradecimiento 

 

Expreso mi más sincero agradecimiento a Dios, por brindarme sabiduría, constancia 

y la oportunidad de culminar con éxito esta etapa académica. 

A la Universidad Nacional de la Policía de Honduras-UNPH, por ser la 

institución que me brindó los conocimientos y valores necesarios para mi formación 

profesional. 

A los docentes y autoridades universitarias, cuyo compromiso, orientación y 

ejemplo de dedicación contribuyeron significativamente al desarrollo de este trabajo. 

A mis asesoras de tesis, por su tiempo, paciencia y valiosas sugerencias, que 

enriquecieron el contenido y el enfoque de la investigación. 

A mi familia, por su apoyo incondicional, su comprensión y la confianza depositada 

en mí durante todo este proceso. 

Finalmente, a las personas que colaboraron directa o indirectamente en la 

realización de este estudio, mi más sincero reconocimiento y gratitud. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



6 

 

Tabla de Contenido 

Introducción ............................................................................................................................ 9 

Capítulo 1. Construcción del objeto de estudio .................................................................... 11 

1.1 Título de la investigación ..................................................................................... 11 

1.2 Planteamiento del problema ........................................................................................ 11 

1.2.1 Enunciado del problema ....................................................................................... 11 

1.2.2 Formulación del problema ................................................................................ 18 

1.3 Objetivos de investigación .......................................................................................... 18 

1.3.1 Objetivo general ................................................................................................... 18 

1.3.2 Objetivos específicos............................................................................................ 18 

1.4 Justificación ................................................................................................................ 18 

1.5 Delimitación ................................................................................................................ 21 

1.6 Viabilidad .................................................................................................................... 22 

Capítulo 2. Marco de referencia ........................................................................................... 24 

2.1 Marco conceptual ........................................................................................................ 24 

2.2 Marco legal ................................................................................................................. 24 

2.2.1 Normativa Nacional ............................................................................................. 24 

2.2.1.1 Constitución de la República de Honduras. ...................................................... 24 

2.2.1.2 Ley de Empleo por Hora en Honduras. ............................................................. 28 

2.2.1.3 Derogación de la Ley de Empleo por Hora. ...................................................... 30 

2.2.1.4 Código del Trabajo y propuesta de reforma . .................................................... 32 

2.2.2 Normativa laboral internacional relevante ........................................................... 35 

2.2.2.1 Convenios de la Organización Internacional del Trabajo (OIT) ratificados por 

Honduras) ...................................................................................................................... 35 

2.2.2.2 Convención sobre la Eliminación de Todas las Formas de Discriminación 

contra la Mujer (CEDAW). ........................................................................................... 37 

2.2.2.3 Recomendaciones de organismos multilaterales (CEPAL, OIT y ONU Mujeres)

 ....................................................................................................................................... 40 

2.3 Marco teórico .............................................................................................................. 42 

2.3.1 Empleo por hora en Honduras: definición y características ................................. 42 

2.3.2 Trabajo decente y sus dimensiones según la OIT ................................................ 44 

2.3.3 Inserción laboral femenina: enfoques teóricos y desafíos. ................................... 48 



7 

 

2.3.4 Precariedad laboral y género ................................................................................ 51 

2.3.5 Enfoque de género y trabajo................................................................................. 55 

2.3.6 Teoría de segmentación del mercado laboral ....................................................... 57 

2.3.7 Enfoque de derechos humanos en las políticas laborales ..................................... 59 

Capítulo 3. Marco metodológico .......................................................................................... 62 

3.1 Enfoque de la investigación ........................................................................................ 62 

3.2 Alcance de la investigación ........................................................................................ 62 

3.3 Diseño de la investigación .......................................................................................... 63 

3.4 Marco muestral ........................................................................................................... 64 

3.4.1 Población de estudio............................................................................................. 64 

3.4.2 Determinación de la muestra ................................................................................ 64 

3.5 Fuentes de información ............................................................................................... 66 

3.5.1 Fuentes primarias ................................................................................................. 66 

3.5.2 Fuentes secundarias .............................................................................................. 67 

3.6 Procedimiento y técnicas de reelección de recolección de información ..................... 67 

3.7 Operacionalización o categorización .......................................................................... 69 

Capítulo 4. Procesamiento de datos ...................................................................................... 70 

4.1 Análisis de datos ......................................................................................................... 70 

4.2 Hallazgos................................................................................................................... 125 

Capítulo 5. Conclusiones y recomendaciones .................................................................... 125 

5.1 Conclusiones ............................................................................................................. 132 

5.2 Recomendaciones ..................................................................................................... 134 

Referencias ......................................................................................................................... 136 

Anexos ................................................................................................................................ 144 

 

 

 

 

 

 

 

 



8 

 

Índice de Tablas 

Tabla 1. Matriz de categorías de análisis………………………………..………………………….69 

Tabla 2. Matriz de consistencia…………………………………………………………………….70 

Tabla 3. Matriz de categorías, subcategorías y códigos………………………………...………….71 

Tabla 4. Categoría 1……………………………………………………….……………….……….74 

Tabla 5. Categoría 2 ……………………………………………………………………………..89 

Tabla 6. Categoría 3 ……………………………………………………………………………102 

 

Índice de figuras 

Figura 1. Contexto social del empleo por hora y su relación con la mujer ...................................... 79 

Figura 2. Factores y efectos asociados al empleo por hora .............................................................. 95 

Figura 3. Áreas prioritarias para una propuesta de política pública ............................................... 113 

Figura 4. Elementos de Política Pública ........................................................................................ 117 

Lista de acrónimos y siglas 

ONU:   Organización de Naciones Unidas. 

CEDAW:  Convención sobre la Eliminación de Todas las Formas de Discriminación 

contra la Mujer. 

CEPAL:  Comisión Económica para América Latina y el Caribe. 

EPHPM:  Encuesta Permanente de Hogares de Propósitos Múltiples. 

INE:  Instituto Nacional de Estadistica. 

OIT:   Organización Internacional del Trabajo. 

FUDECEN:  Fundación para el Desarrollo de Centroamérica. 

CDC:   Centro para la Defensa del Consumidor. 

CEPAL:  Comisión Económica para América Latina y el Caribe. 

COHEP:  Consejo Hondureño de la Empresa Privada. 

ONU:   Organización de Naciones Unidas. 

SETRASS: Secretaría de Trabajo y Seguridad Social.  

CESPAD: Centro de Estudios para la Democracia. 

ICEFI: Instituto Centroamericano de Estudios Fiscales.  

PNUD:  Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo. 



9 

 

Introducción 

La inserción laboral de la mujer constituye un desafío persistente en Honduras, 

marcado por desigualdades estructurales, discriminación de género y limitaciones en el 

acceso a empleos formales y bien remunerados. En este contexto, el empleo por hora ha 

surgido como una modalidad flexible que busca facilitar la participación femenina en el 

mercado laboral, al ofrecer alternativas que se adaptan a las responsabilidades domésticas y 

familiares. Sin embargo, a pesar de sus ventajas potenciales, esta modalidad también 

plantea riesgos de precarización laboral, inequidad en el acceso a derechos y limitaciones 

en la estabilidad económica de las trabajadoras. 

La presente investigación se centra en analizar la importancia del empleo por hora 

como instrumento de política nacional de empleo en Honduras, con un enfoque particular 

en la inserción laboral de la mujer en el año 2025. La relevancia de este estudio radica en su 

contribución a la comprensión de cómo las políticas laborales flexibles pueden ser 

diseñadas y aplicadas de manera que promuevan equidad de género, protección social y 

trabajo decente, en un marco legal y social que históricamente ha sido insuficiente para 

garantizar la igualdad de oportunidades. 

Para ello, la investigación aborda diversos aspectos: el contexto social y cultural que 

condiciona la participación femenina en el mercado laboral, los factores asociados al 

empleo por hora y sus efectos sobre las trabajadoras, y las áreas prioritarias que deberían 

considerarse en la formulación de políticas públicas orientadas a garantizar empleo de 

calidad y equitativo para las mujeres. Asimismo, se analizan los antecedentes legales 

nacionales, incluyendo la Ley de Empleo por Hora y su derogación, así como los 

instrumentos internacionales que protegen los derechos laborales y promueven la igualdad 

de género, tales como los convenios de la OIT y la Convención sobre la Eliminación de 
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Todas las Formas de Discriminación contra la Mujer (CEDAW). 

La investigación se justifica por la necesidad de ofrecer información relevante y 

actualizada para la formulación de políticas públicas efectivas, que fortalezcan la inserción 

laboral femenina y reduzcan la precariedad asociada a modalidades de empleo flexible. 

Además, se busca aportar un análisis crítico sobre la implementación de estas políticas, 

considerando las dimensiones sociales, culturales, legales y económicas que inciden en la 

participación de la mujer en el trabajo remunerado. 

Finalmente, este estudio se estructura en cinco capítulos: el primero aborda la 

construcción del objeto de estudio, incluyendo el planteamiento del problema, los objetivos, 

la justificación y la delimitación de la investigación; el segundo desarrolla el marco de 

referencia, con análisis conceptual, teórico y legal; el tercero presenta la metodología 

utilizada para la recolección y análisis de datos; el cuarto expone el procesamiento de la 

información, los hallazgos y su interpretación; y el quinto concluye con las principales 

conclusiones y recomendaciones orientadas a mejorar la efectividad del empleo por hora 

como política pública de inserción laboral femenina. 
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Capítulo 1. Construcción del objeto de estudio 

1.1 Título de la investigación 

La importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de 

Empleo, desde la perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025. 

1.2 Planteamiento del problema 

1.2.1 Enunciado del problema 

La modalidad de empleo por hora en Honduras fue instaurada mediante la Ley de 

Empleo Temporal (Decreto Legislativo No. 230-2010) durante el gobierno de Porfirio Lobo 

(2010-2014), pero su implementación inició plenamente en 2014, bajo el argumento de 

flexibilizar el mercado laboral y facilitar la contratación de personas jóvenes, mujeres y 

trabajadores no integrados al sistema formal. Esta normativa permitía la contratación por 

horas, desligándose de varias obligaciones asociadas al empleo tradicional, como el pago de 

prestaciones, seguridad social y el reconocimiento de la antigüedad laboral. 

Aunque esta política fue promovida como una estrategia para combatir el desempleo 

estructural, especialmente entre las mujeres, su aplicación fue objeto de controversia 

nacional e internacional. Organizaciones sindicales, feministas y de derechos humanos 

denunciaron que la ley promovía una forma de precarización laboral legalizada, al permitir 

contratos sin estabilidad, con jornadas extendidas sin protección, sin posibilidad de 

sindicalización ni acceso efectivo a derechos como vacaciones, aguinaldo o cobertura de 

salud. Estos efectos fueron especialmente visibles en sectores feminizados como el 

comercio, la maquila y los servicios, donde muchas mujeres optaron por esta forma de 

empleo debido a la necesidad económica más que a una decisión voluntaria (Congreso 

Nacional de Honduras, 2022). 



12 

 

La Comisión Económica para América Latina y el Caribe (CEPAL) y el Comité 

para la Eliminación de la Discriminación contra la Mujer (CEDAW) ya habían advertido 

desde mediados de la década de 2010 sobre la alta informalidad laboral femenina en 

Honduras, la escasa protección de las trabajadoras y la concentración de mujeres en 

sectores de bajo ingreso y baja productividad (CEDAW, 2016). Estos organismos instaron 

al Estado a adoptar políticas de empleo que no solo generen plazas, sino que promuevan 

trabajo decente con equidad de género. 

En respuesta parcial a estas críticas, en 2022, el gobierno de Xiomara Castro derogó 

la Ley de Empleo por Hora mediante el Decreto Legislativo No. 38-2022, publicado el 28 

de abril de ese año en el Diario Oficial La Gaceta. Se estimaba que, al momento de la 

derogación, alrededor de 40,000 personas, en su mayoría mujeres y jóvenes, estaban 

empleadas bajo este régimen. La derogación fue celebrada por sindicatos y organizaciones 

feministas, que consideraron la medida como un paso hacia la restitución de derechos 

laborales. No obstante, el sector empresarial denunció que la eliminación de la ley 

eliminaría una vía flexible de contratación y perjudicaría la generación de empleo, 

especialmente en pequeñas empresas. 

De manera paralela, el gobierno implementó programas como “Sí Empleo”, 

destinados a mejorar la calidad del empleo de mujeres y jóvenes, y a transformar empleos 

temporales o informales en trabajo formal permanente (Secretaría de Derechos Humanos, 

2024). Sin embargo, los resultados de estos programas aún no han sido evaluados con 

profundidad. 

Actualmente, el debate sobre la flexibilización laboral permanece vigente, también 

se discute una posible reforma del artículo 328 del Código del Trabajo, que permitiría la 

legalización del empleo parcial (entre 18 y 34 horas semanales) garantizando derechos 
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como salario proporcional, seguridad social y vacaciones. Esta propuesta ha reavivado las 

tensiones entre quienes ven en la flexibilidad una oportunidad para dinamizar el mercado 

laboral y quienes alertan sobre una posible reaparición de los efectos regresivos que ya se 

observaron bajo el régimen por hora. 

En este contexto, la falta de estudios empíricos sobre los efectos del empleo por 

hora en la vida laboral de las mujeres, particularmente en espacios urbanos como 

Tegucigalpa, constituye un vacío importante para el análisis y diseño de políticas públicas 

de empleo con enfoque de género. Comprender cómo esta modalidad impactó la 

estabilidad, los ingresos, la seguridad social y la autonomía económica de las trabajadoras 

es clave para evaluar propuestas legislativas futuras y para garantizar que el trabajo 

femenino no continúe condicionado por la precariedad y la informalidad. 

Es importante mencionar que la participación económica de las mujeres en 

Honduras continúa siendo predominantemente inferior a la de los hombres. Según la 

Encuesta Permanente de Hogares de Propósitos Múltiples (EPHPM) de junio de 2024, la 

tasa de participación económica de las mujeres se ubicó en aproximadamente 40 %, en 

contraste con un 80 % en el caso de los hombres (INE, 2024). Esta brecha refleja 

desigualdades estructurales persistentes en el acceso, permanencia y condiciones laborales 

de las mujeres en el mercado de trabajo. 

Entre 2020 y 2023, se registró un incremento de más de 121 000 plazas asalariadas 

ocupadas por mujeres, pasando del 38.36 % al 52.1 % del total de mujeres ocupadas. Sin 

embargo, este crecimiento no se traduce necesariamente en una mejora cualitativa del 

empleo. La mayoría de estas mujeres se insertan en sectores históricamente feminizados y 

de baja productividad, como comercio, servicios y trabajo doméstico, donde predominan la 

informalidad y la escasa protección social. Además, el crecimiento del empleo informal ha 
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sido más pronunciado entre mujeres (4.1 %) que entre hombres (1.3 %) durante el periodo 

2010–2023, lo que refuerza su situación de vulnerabilidad y precariedad (INE, 2024). 

En este escenario de desigualdad estructural, el Estado hondureño implementó 

políticas de flexibilización laboral con el objetivo declarado de mejorar la empleabilidad, 

especialmente entre mujeres y jóvenes. Una de estas medidas fue el régimen de empleo por 

hora, impulsado bajo el argumento de que ofrecería mayores oportunidades de inserción 

para grupos tradicionalmente excluidos. Organizaciones feministas, laborales y de derechos 

humanos han denunciado que este tipo de contratación consolida esquemas de empleo 

precario, debilita la protección legal de las y los trabajadores, impide procesos de 

organización sindical y perpetúa formas de discriminación de género en el ámbito laboral 

(Montalvo Romero, 2020). 

La experiencia internacional también ha advertido sobre los riesgos de las reformas 

laborales orientadas exclusivamente a la flexibilidad. En muchos contextos, cuando estas 

no van acompañadas de mecanismos efectivos de regulación y garantías mínimas, terminan 

profundizando la informalidad, la segmentación del mercado de trabajo y la exclusión de 

las mujeres de empleos estables y protegidos. En Honduras, pese a las críticas y a la falta de 

evaluación técnica, la Ley de Empleo por Hora se mantuvo vigente hasta su derogación en 

abril de 2022. Sin embargo, su derogación no clausuró el debate: actualmente se propone 

una reforma al artículo 328 del Código del Trabajo, con el fin de formalizar una nueva 

figura de empleo parcial (República de Honduras, 1959).  

No obstante, persisten importantes interrogantes sobre cómo se implementará esta 

figura en la práctica, especialmente en un entorno donde la debilidad institucional y la 

histórica falta de fiscalización laboral han limitado la protección de los derechos de las 

trabajadoras. En particular, no está claro si esta modalidad corregirá los problemas 
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estructurales que afectaron al régimen de empleo por hora, o si reproducirá sus efectos 

adversos bajo un nuevo marco legal. 

A pesar de la relevancia del tema, existe poca evidencia empírica en Honduras sobre 

cómo el régimen de empleo por hora impactó específicamente a las mujeres trabajadoras, 

en especial en contextos urbanos como Tegucigalpa, donde las dinámicas de informalidad, 

segmentación ocupacional y desigualdad de género se expresan con mayor nitidez. Se 

desconoce con precisión qué factores motivaron a las mujeres a aceptar este tipo de 

contratos, cómo vivieron sus efectos en términos de estabilidad laboral, ingresos y acceso a 

derechos, y qué consecuencias tuvo esta modalidad en su autonomía económica y 

trayectoria laboral. 

Frente a este vacío de información, se vuelve urgente analizar en profundidad los 

efectos del empleo por hora en la calidad del empleo femenino, especialmente ahora que se 

debate la institucionalización del trabajo parcial como estrategia de política laboral. 

Comprender cómo estas formas de contratación influyen en la situación de las mujeres es 

clave para evitar que las políticas públicas reproduzcan desigualdades de género ya 

arraigadas y para garantizar que los esfuerzos de generación de empleo estén alineados con 

los principios de trabajo decente e igualdad sustantiva. 

Este desafío no es exclusivo de Honduras. En países vecinos como Costa Rica y El 

Salvador, diversos estudios han evidenciado cómo las mujeres enfrentan obstáculos 

estructurales para acceder a empleos de calidad, debido a la desproporcionada carga de 

trabajo doméstico y de cuidados no remunerado. 

Para ejemplificar, en Costa Rica, un estudio difundido por la agencia Prensa Latina, 

basado en encuestas del Instituto Nacional de Estadística y Censos, reveló que las mujeres 

costarricenses dedican más del doble de horas a la semana al trabajo doméstico y al 
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cuidado, en comparación con los hombres. En promedio destinan 32 horas semanales a 

estas tareas frente a 15 horas que dedican los hombres, lo que limita su capacidad para 

insertarse en el mercado laboral formal o incluso completar su educación básica (EP) 

(OCDE, 2024).  

De manera complementaria, un estudio de la OCDE sobre igualdad de género en 

Costa Rica señaló una brecha similar, con las mujeres realizando 23 horas más a la semana 

de trabajo de cuidados y doméstico no remunerado que los hombres. Estas cifras evidencian 

cómo las responsabilidades de cuidado, aunque invisibles, constituyen un obstáculo 

estructural para el acceso equitativo al empleo remunerado (OCDE, 2024). 

En El Salvador, la Fundación para el Desarrollo de Centroamérica (FUDECEN), 

junto al Centro para la Defensa del Consumidor (CDC) y la Asociación para el Desarrollo 

Sostenible Popol Na, presentó un estudio que muestra que las mujeres dedicaban en 

promedio 38 horas semanales al trabajo de cuidado no remunerado, mientras los hombres 

destinaban solo 13 horas, es decir, una brecha de 25 horas semanales.  

El mismo estudio revela que un 66.5 % de las mujeres no participan en actividades 

remuneradas debido a estas labores domésticas, lo que las excluye sistemáticamente del 

mercado laboral y limita sus oportunidades económicas y de autonomía. Además, un 

análisis del Banco Mundial indica que las mujeres en El Salvador tienen un 15 % más de 

probabilidad que los hombres de encontrarse en empleos vulnerables, como trabajo 

autónomo informal o empleo familiar no remunerado, y además realizan tres veces más 

trabajo doméstico y de cuidado no remunerado (ONU Mujeres, 2020).  

En México, los reportes regionales muestran que las mujeres mexicanas albergan 

los promedios más altos de horas trabajadas en la región (INEGI, 2020). Según CEPAL 

(2024), las mujeres mexicanas laboran en promedio 78 horas por semana, superando a otros 
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países de América Latina, lo que sugiere una alta exposición a jornadas extensas que 

combinan trabajo remunerado y no remunerado, con poca protección social.  

En Honduras la tesis de Sonia Isabel Salguero Molina analiza el trabajo doméstico 

remunerado en Tegucigalpa durante 2001 y 2010. Examina condiciones laborales, niveles 

de remuneración y características sociodemográficas de las trabajadoras. Concluye que 

persisten desigualdades de género, bajos salarios y precariedad, reflejando la invisibilidad 

social y económica del trabajo doméstico (Salguero Molina, 2018). 

De la misma manera el informe del Banco Mundial examina la participación de las 

mujeres en la fuerza laboral y las barreras que enfrentan, incluyendo desigualdades 

salariales, acceso limitado a empleos formales y discriminación estructural. Destaca cómo 

estas condiciones afectan especialmente a mujeres en contextos de pobreza, limitando su 

autonomía económica y perpetuando brechas de género en el desarrollo social y productivo 

(Banco Mundial, 2012). 

Estas experiencias regionales permiten identificar un patrón común: las mujeres 

enfrentan barreras múltiples, no solo en el acceso, sino también en la calidad del empleo, 

que son agravadas por políticas laborales que no consideran estas desigualdades de base. En 

el caso de Honduras, el régimen de empleo por hora representa un ejemplo concreto de 

cómo una política diseñada para flexibilizar el mercado laboral puede, en la práctica, 

reforzar la precariedad y debilitar aún más la autonomía económica femenina. La falta de 

estudios específicos sobre los efectos de esta modalidad en la vida laboral de las mujeres 

hondureñas limita la capacidad del Estado para diseñar políticas de empleo con perspectiva 

de género y evidencia empírica. 

Por lo tanto, surge una pregunta central para la investigación: ¿Cuál es la 

importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de Empleo, desde 
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la perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025? 

1.2.2 Formulación del problema 

⎯ ¿Cuál es el contexto social en el que se desarrolla el empleo por hora en Honduras y 

cómo se relaciona con la inserción laboral de la mujer? 

⎯ ¿Cuáles son los factores y efectos asociados al empleo, percibidos por mujeres que 

laboraron bajo el régimen de empleo por hora en el sector de restaurantes y hoteles 

de Tegucigalpa, entre 2014 y 2022? 

⎯ ¿Qué componentes prioritarios debe incluir una propuesta de política pública de 

empleo por hora para favorecer la inserción laboral de la mujer?? 

1.3 Objetivos de investigación 

1.3.1 Objetivo general 

Analizar la importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de 

Empleo, desde la perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025. 

1.3.2 Objetivos específicos 

⎯ Describir el contexto social en el que se desarrolla el empleo por hora y su relación 

con la inserción laboral de la mujer en Honduras. 

⎯ Describir los factores y efectos asociados al empleo, percibidos por mujeres que 

laboraron bajo el régimen de empleo por hora en el sector de restaurantes y  hoteles 

de Tegucigalpa, entre 2014 y 2022.   

⎯ Determinar los componentes prioritarios que debe incluir una propuesta de política 

pública de empleo por hora en relación a la inserción laboral de la mujer. 

1.4 Justificación 

Por su conveniencia: La presente investigación resulta conveniente y necesaria, 
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tanto desde una perspectiva académica como desde un enfoque de política pública. Su 

conveniencia radica en que aborda una temática de alta relevancia nacional: la relación 

entre las políticas de empleo flexible, específicamente el empleo por hora, y la inserción 

laboral de las mujeres en Honduras. Aunque esta modalidad fue impulsada como una 

estrategia para mejorar la empleabilidad de grupos históricamente marginados, como 

mujeres y jóvenes, su implementación ha producido efectos contradictorios que, hasta la 

fecha, no han sido suficientemente analizados desde una perspectiva científica, empírica y 

con enfoque de género. La falta de evidencia sistematizada sobre su impacto limita la 

posibilidad de evaluar de manera rigurosa su utilidad como instrumento de política laboral, 

lo que refuerza la necesidad y pertinencia de esta investigación. 

Por lo tanto, llena un vacío de conocimiento respecto a cómo el régimen de empleo 

por hora ha impactado la calidad del empleo de las mujeres, particularmente en contextos 

urbanos como Tegucigalpa. Este aporte es crucial en el actual contexto en que se discute la 

legalización del trabajo parcial en Honduras, mediante una posible reforma al artículo 328 

del Código del Trabajo. En ese sentido, generar evidencia sistemática permitirá 

fundamentar el debate sobre políticas laborales que afecten directamente a las mujeres 

trabajadoras, con base en datos reales y no solo en percepciones o posturas ideológicas. 

Asimismo, la investigación permitirá visibilizar la percepción de las propias mujeres 

respecto a su experiencia en el régimen de empleo por hora, lo cual contribuye a humanizar 

y contextualizar los efectos de las políticas laborales desde las vivencias de quienes las 

experimentan. Este enfoque es especialmente importante en una sociedad donde la brecha 

de género en la participación económica sigue siendo amplia, y donde las mujeres 

continúan mayoritariamente insertas en empleos informales, precarios y sin protección 

social. 



20 

 

Desde el punto de vista institucional, los hallazgos podrán servir como insumo para 

tomadores de decisiones, actores sociales, organismos de cooperación y entidades 

gubernamentales que diseñan o evalúan programas de empleo, especialmente aquellos 

dirigidos a mujeres y jóvenes. Igualmente, puede aportar elementos clave para la 

formulación de una política pública laboral más equitativa, que considere la realidad del 

trabajo de cuidados, la discriminación estructural de género y la necesidad de promover 

trabajo decente para todas las personas. 

Por su relevancia: El estudio propuesto es relevante porque responde a un contexto 

nacional de desigualdad estructural en la participación económica de las mujeres, en el cual 

las políticas de flexibilización laboral, como el empleo por hora, han tenido un impacto 

directo en las condiciones de trabajo femenino. La derogación de la Ley de Empleo por 

Hora en 2022 no resuelve por sí sola los desafíos asociados a la precariedad laboral, 

especialmente en un país donde la informalidad, la escasa fiscalización y la debilidad 

institucional continúan afectando desproporcionadamente a las mujeres. 

Implicación practica: La discusión actual sobre la reforma del artículo 328 del 

Código del Trabajo hace urgente generar evidencia que permita comprender de manera 

crítica cómo funcionó el régimen de empleo por hora y cuáles fueron sus efectos concretos 

sobre la estabilidad, los ingresos y los derechos de las trabajadoras en contextos urbanos 

como Tegucigalpa. Esta investigación aportará al debate público al ofrecer una base 

empírica y analítica que permita orientar decisiones legislativas y de política pública 

sensibles al género. 

Valor teórico: Además, desde una perspectiva académica y de investigación 

aplicada, este estudio contribuye a llenar un vacío en la literatura nacional sobre los efectos 

diferenciados de las políticas laborales en función del género. La evidencia internacional 
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sugiere que las reformas orientadas exclusivamente a la flexibilidad pueden agravar la 

segmentación del mercado laboral y limitar el acceso de las mujeres al trabajo decente. No 

obstante, en Honduras existe una escasez de estudios que analicen con enfoque crítico los 

impactos del empleo por hora desde la voz y la experiencia de las trabajadoras.  

A través de este trabajo, se busca comprender no solo las motivaciones que llevaron 

a muchas mujeres a aceptar esta modalidad, sino también cómo estas vivencias influyen en 

su autonomía económica, su protección social y su permanencia en el mercado laboral. Por 

tanto, esta investigación no solo es pertinente, sino necesaria para diseñar políticas públicas 

más inclusivas, equitativas y eficaces en la promoción del empleo digno para las mujeres y 

las jóvenes. 

Utilidad metodológica: Este estudio cualitativo, basado en un diseño 

fenomenológico, aporta una valiosa contribución metodológica al centrarse en las 

experiencias y percepciones de las mujeres que han vivido bajo el régimen de empleo por 

hora en Honduras. A través de entrevistas en profundidad, se identifican categorías y 

atributos que permiten una comprensión detallada y contextualizada de cómo esta 

modalidad de empleo afecta su estabilidad laboral, autonomía económica y condiciones de 

vida. Esta aproximación permite captar la complejidad y las múltiples dimensiones del 

fenómeno, que no pueden ser abordadas adecuadamente con métodos cuantitativos o 

enfoques más generalistas. 

1.5 Delimitación 

El estudio se delimita al área metropolitana de Tegucigalpa, capital de Honduras, 

seleccionada por su alta concentración de establecimientos hoteleros y restaurantes que han 

empleado bajo el régimen de empleo por hora (también conocido como contratación 
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temporal o eventual). Según datos del COHEP, en 2023 aproximadamente 154,000 

mujeres, equivalente al 11 % del total de mujeres empleadas, trabajaban en las actividades 

de hoteles y restaurantes, lo que convierte a este subsector en uno de los más relevantes 

para analizar los efectos de esta modalidad laboral (Álvaro Mejía, 2024). 

 El período de estudio abarca desde la implementación efectiva de la Ley de Empleo 

por Hora en 2014 hasta su derogación en abril de 2022, momento después del cual se 

comenzó a discutir la reforma del artículo 328 del Código del Trabajo que propone la 

institucionalización del empleo parcial (entre 18 y 34 horas semanales).  

Además, la población objeto de estudio se limita a mujeres mayores de 18 años 

contratadas bajo este régimen temporal en el sector hotelero o gastronómico durante ese 

período, ya sea con o sin acceso formal a la seguridad social, excluyendo expresamente 

trabajadores de otros sectores como manufactura o comercio, y a quienes nunca fueron 

contratadas por hora. 

1.6 Viabilidad  

El presente estudio se enmarca en la línea de investigación de Políticas Públicas y 

abordando temas fundamentales relacionados con: El diseño y evaluación de políticas 

públicas laborales desde una perspectiva de género. 

En cuanto a los recursos bibliográficos, el estudio cuenta con acceso a fuentes 

primarias y secundarias de alta calidad, que incluyen documentos oficiales del Instituto 

Nacional de Estadística (INE), la Comisión Económica para América Latina y el Caribe 

(CEPAL), ONU Mujeres, así como investigaciones académicas reconocidas, lo que 

garantiza una base sólida para el análisis teórico y empírico. 

Respecto a los recursos económicos, la investigación requiere una inversión 
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moderada destinada principalmente a la logística para la realización de entrevistas, análisis 

y procesamiento de datos cualitativos, gastos que serán cubiertos por el maestrante. No se 

requieren inversiones significativas en equipamiento o insumos técnicos complejos. 

En términos de recursos humanos, se cuenta con el apoyo de una asesora 

metodológica, y el maestrante dispone del tiempo necesario para llevar a cabo entrevistas 

semiestructuradas, aplicar técnicas cualitativas y realizar el análisis fenomenológico. 

Además, la apertura y colaboración con el sector privado, organizaciones laborales y la 

Secretaría de Trabajo y Seguridad Social facilitarán el acceso a información directa y 

confiable, asegurando una recolección de datos diversa y representativa. 

En síntesis, la viabilidad del estudio está garantizada por la disponibilidad de 

recursos bibliográficos, económicos y humanos, así como por el contexto nacional que 

posiciona esta investigación como una prioridad para el gobierno y la sociedad. Esto 

asegura que el proyecto podrá desarrollarse en el tiempo previsto, cumpliendo con los 

estándares metodológicos necesarios para aportar significativamente a la formulación de 

políticas públicas con enfoque de género y promoción del trabajo decente. 
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Capítulo 2. Marco de referencia 

2.1 Marco conceptual 

⎯ Inserción Laboral: Es el proceso mediante el cual las personas acceden al mercado 

de trabajo, no solo al conseguir un empleo, sino también al adoptar estrategias que 

les permitan sostenerse en él y avanzar en sus condiciones laborales (Gómez & 

Martínez, 2012, p.87). 

⎯ Empleo: Es actividad laboral que una persona desempeña, a través de la cual recibe 

una compensación económica que le permite satisfacer sus necesidades materiales y 

contribuir a su desarrollo personal (Méndez, 2008, p.45). 

⎯ Política pública: Es un conjunto articulado de acciones y decisiones que reflejan 

una dirección determinada para abordar un problema que ha sido identificado, desde 

lo político, como una cuestión de interés público (Aguilar, 1992, p.15). 

⎯ Perspectiva género: Es una categoría de análisis que posibilita comprender cómo 

las diferencias biológicas entre los sexos se transforman en desigualdades sociales, 

políticas, económicas y culturales entre mujeres y hombres (Lagarde, 1996, p.25). 

⎯ Feminización: Se refiere al aumento de la participación de las mujeres en 

determinadas actividades, generalmente acompañado de una pérdida de estatus, 

visibilidad o remuneración en dichas esferas (Carrasco, 2001, p.34). 

2.2 Marco legal 

2.2.1 Normativa Nacional 

2.2.1.1 Constitución de la República de Honduras (Decreto N.º 131-82): 

Derechos fundamentales relacionados con la dignidad humana y las libertades 

individuales. La Constitución de la República de Honduras, en su calidad de norma 
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fundamental del ordenamiento jurídico nacional, establece principios rectores en materia de 

derechos laborales que constituyen el marco de referencia obligatorio para el diseño e 

implementación de políticas públicas relacionadas con el trabajo. En este sentido, el 

contenido de los artículos 127 al 142 proporciona lineamientos claros sobre el derecho al 

trabajo, las condiciones laborales dignas y la protección especial a sectores históricamente 

vulnerables, como las mujeres y los trabajadores a domicilio (Constitución de la República 

de Honduras, 1982). 

En el artículo 127, se reconoce el derecho de toda persona a acceder a un trabajo 

justo y bien remunerado, así como la obligación del Estado de garantizar condiciones 

laborales adecuadas y de velar por la protección frente al desempleo. Este principio 

constitucional habilita la posibilidad de implementar modalidades laborales más flexibles, 

como el empleo por hora, siempre que se respeten los derechos fundamentales de las y los 

trabajadores, especialmente su dignidad y estabilidad económica. 

El artículo 128 establece garantías mínimas que deben ser respetadas en toda 

relación laboral, entre las que destacan la igualdad salarial por trabajo de igual valor, la 

jornada máxima legal y el derecho a condiciones laborales que favorezcan la salud física y 

mental de los trabajadores. Este artículo incluye disposiciones específicas para proteger a 

las mujeres trabajadoras, tales como el descanso obligatorio por maternidad y condiciones 

especiales que promuevan su bienestar. Estas garantías adquieren especial relevancia en el 

contexto del empleo por hora, donde muchas mujeres buscan insertarse laboralmente bajo 

esquemas que les permitan conciliar responsabilidades laborales y familiares. 

Por su parte, el artículo 130 reconoce explícitamente los derechos laborales de 

quienes prestan servicios desde su hogar, asegurando que estos trabajadores, muchos de los 

cuales son mujeres, deben gozar de los mismos beneficios y protecciones que los demás. 
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Esto implica que el empleo desde el hogar, incluso bajo esquemas por hora, debe respetar 

los principios de equidad y justicia laboral consagrados constitucionalmente. 

El artículo 135 subraya la responsabilidad del Estado como mediador entre 

empleadores y trabajadores, promoviendo un equilibrio que garantice la protección de los 

derechos laborales sin obstaculizar el desarrollo económico. Este principio es clave para 

justificar la implementación de políticas como el empleo por hora, que buscan responder a la 

dinámica cambiante del mercado laboral, sin menoscabar los derechos adquiridos por los 

trabajadores. 

El artículo 140, por su parte, asigna al Estado la función de fomentar la formación 

técnica y profesional de los trabajadores. Este mandato tiene implicaciones directas en la 

mejora de las capacidades laborales de las mujeres, facilitando su inserción en empleos más 

competitivos, estables y con mejores condiciones, incluso en modalidades no tradicionales 

como el empleo por hora. 

Finalmente, el artículo 142 garantiza el derecho a la seguridad económica en 

situaciones de vulnerabilidad, tales como el desempleo, la invalidez o la vejez. Este 

precepto implica que el Estado debe generar alternativas laborales que permitan a las 

personas, especialmente a las mujeres con dificultades para acceder al empleo formal, 

contar con opciones de ingresos que garanticen su bienestar y autonomía económica. 

En su conjunto, estos artículos ofrecen un respaldo constitucional sólido para la 

promoción del empleo por hora como una modalidad laboral válida dentro del marco 

jurídico hondureño. Lejos de representar una precarización del trabajo, esta modalidad 

puede convertirse en una herramienta para ampliar las oportunidades de inserción laboral, 

especialmente para las mujeres, siempre que se implementen mecanismos adecuados de 

protección y regulación que garanticen sus derechos fundamentales. 
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Además de estos artículos centrados en el ámbito laboral, es necesario considerar el 

marco general de derechos fundamentales contenido en los artículos 30 al 40 de la misma 

Constitución, ya que estos principios sientan las bases para garantizar la igualdad, la 

libertad y la dignidad humana en cualquier forma de relación laboral. 

El artículo 30 establece el respeto a la dignidad de la persona humana como fundamento del 

orden jurídico, lo cual exige que toda modalidad de empleo, incluido el trabajo por hora, 

respete los derechos inherentes a las personas y no genere situaciones de explotación o 

discriminación, especialmente hacia las mujeres. 

El artículo 37 reconoce el trabajo como un derecho y deber de toda persona, 

destacando su rol en el desarrollo de la sociedad. Este precepto justifica la necesidad de 

ampliar el acceso al empleo a través de modalidades flexibles que se adapten a las 

realidades de diversos sectores, como las mujeres con cargas familiares, jóvenes o personas 

en situación de vulnerabilidad. 

El artículo 40 contempla los deberes ciudadanos, incluyendo la obligación de 

contribuir al bienestar del país mediante el trabajo. Para hacer efectivo este deber, es 

imprescindible que el Estado elimine barreras estructurales que impiden a ciertos grupos 

insertarse en el mercado laboral formal. En este contexto, el empleo por hora puede 

representar una vía de inclusión socioeconómica, siempre que esté debidamente regulado y 

garantice condiciones justas. 

En resumen, los artículos 30 al 40, en conjunto con los artículos 127 al 142, 

configuran un marco constitucional robusto que no solo protege el derecho al trabajo, sino 

que también exige al Estado promover condiciones que favorezcan la inclusión laboral de 

todos los sectores, particularmente las mujeres. Este marco legal ampara la adopción de 

políticas públicas orientadas a modalidades como el empleo por hora, en tanto se ajusten a 
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los principios de dignidad, equidad y justicia social. 

2.2.1.2 Ley de Empleo por Hora en Honduras (Decreto Legislativo No. 230-

2010). La Ley de Empleo por Hora, aprobada en Honduras mediante el Decreto Legislativo 

N.º 230-2010, surge como una respuesta estatal frente a la crisis económica nacional e 

internacional que afectó al país en la primera década del siglo XXI. Esta normativa fue 

concebida con carácter excepcional y temporal, y tenía como objetivo estimular la creación 

de empleo digno, conservar puestos de trabajo existentes y reducir los niveles de desempleo 

y subempleo en sectores especialmente vulnerables (Ley de Empleo por Hora, Decreto N.º 

230-2010, art. 1). 

Esta legislación representó un intento por flexibilizar el mercado laboral sin 

sacrificar las garantías mínimas reconocidas en el marco del derecho laboral hondureño. 

Entre los aspectos clave de su contenido, se destacan varios elementos orientados a proteger 

los derechos fundamentales de las y los trabajadores contratados bajo esta modalidad. 

En primer lugar, la ley permitía a las empresas contratar hasta un 40 % de su 

personal bajo el régimen de empleo por hora, estableciendo ciertos límites con el fin de 

evitar una precarización generalizada del empleo. No obstante, se establecían excepciones 

para sectores específicos como empresas tecnológicas, de reciente creación, o centros de 

llamadas (call centers), donde la modalidad podía aplicarse de manera más amplia debido a 

la naturaleza de sus operaciones (Ley de Empleo por Hora, Decreto N.º 230-2010, art. 3). 

En cuanto a la protección de los derechos laborales, el artículo 7 establecía que los 

trabajadores contratados por hora debían gozar de los mismos derechos que cualquier otro 

trabajador, tal como lo establece el Código del Trabajo, además de los ocho convenios 

fundamentales de la Organización Internacional del Trabajo (OIT). Esto incluía la libertad 

sindical, el derecho a la negociación colectiva, la no discriminación, y la prohibición del 
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trabajo forzoso e infantil. Esta disposición respondía a las críticas que suelen asociarse a los 

regímenes de empleo flexible, donde existe el riesgo de que se vulneren garantías 

fundamentales, especialmente en el caso de mujeres y jóvenes. 

En relación con la remuneración, el artículo 6 establecía un mecanismo específico 

para compensar la ausencia de beneficios tradicionales acumulativos (como vacaciones o 

aguinaldos), mediante el pago de un 20 % adicional sobre el salario base por hora trabajada. 

Este “plus” tenía como objetivo cubrir las prestaciones que legalmente corresponden, 

garantizando así un piso mínimo de seguridad económica para las y los trabajadores. 

Además de las disposiciones laborales, la ley también contemplaba aspectos 

institucionales y administrativos. El artículo 13 establecía que el Poder Ejecutivo debía 

garantizar los recursos presupuestarios necesarios para que la Secretaría de Trabajo y 

Seguridad Social (SETRASS) pudiera ejecutar adecuadamente el programa, incluyendo la 

integración del personal necesario a la estructura institucional permanente. Esto revela un 

esfuerzo por institucionalizar la política pública y evitar que se tratara simplemente de un 

programa temporal sin respaldo operativo. 

El artículo 14 abordaba las situaciones no previstas por la ley o su reglamento, 

estableciendo que debían resolverse conforme a los principios generales del derecho 

laboral, el Código del Trabajo y los convenios internacionales ratificados por Honduras. 

Esta disposición refuerza el compromiso con el respeto a las normas laborales nacionales e 

internacionales, y evita vacíos legales que pudieran perjudicar a los trabajadores. 

Por último, los artículos 15 y 17 establecían el marco temporal y administrativo de 

la ley. El Poder Ejecutivo estaba obligado a reglamentar su aplicación en un plazo máximo 

de 60 días después de su publicación oficial, mientras que su entrada en vigor fue inmediata 

tras su publicación. 
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En conjunto, la Ley de Empleo por Hora representó un esfuerzo por articular la 

flexibilidad laboral con la protección de derechos fundamentales, en un contexto 

económico complejo. Desde una perspectiva de género, esta normativa abría oportunidades 

de inserción laboral para las mujeres, especialmente aquellas con cargas familiares o con 

dificultades para acceder al empleo formal tradicional. Sin embargo, su implementación 

requería vigilancia constante y mecanismos de control que aseguraran su correcta 

aplicación y evitaran la precarización del trabajo (Congreso Nacional de Honduras, 2010). 

2.2.1.3 Derogación de la Ley de Empleo por Hora (Decreto No. 38-2022). En 

abril de 2022, el Congreso Nacional de Honduras aprobó el Decreto Legislativo N.º 38-

2022, publicado en el Diario Oficial La Gaceta, mediante el cual se formalizó la derogación 

total de la Ley de Empleo por Hora. Esta decisión implicó la eliminación de dicha 

modalidad de contratación del marco jurídico vigente, y significó un retorno a las formas 

tradicionales de relación laboral regidas por el Código del Trabajo, la Constitución de la 

República, y los convenios internacionales ratificados por el Estado de Honduras (Decreto 

N.º 38-2022, art. 1). 

Esta medida legislativa respondió a diversos cuestionamientos realizados desde 

organizaciones sindicales, movimientos sociales y académicos, que señalaban que el 

régimen por hora, aunque aprobado como una medida temporal frente a la crisis 

económica, se había convertido en una vía para la precarización del empleo. A juicio de sus 

críticos, la norma promovía relaciones laborales inestables, con remuneraciones 

insuficientes, y con una protección limitada en cuanto a seguridad social, organización 

sindical y estabilidad en el empleo, afectando especialmente a mujeres jóvenes, 

trabajadoras informales y sectores marginados. 

Entre las disposiciones más relevantes del Decreto N.º 38-2022, destacan los 
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siguientes artículos: 

Artículo 3: Este artículo establece que la derogación de la Ley de Empleo por Hora 

no podrá ser invocada por los empleadores como justificación legal para despedir a los 

trabajadores contratados bajo esta modalidad. En caso de hacerlo, los empleadores podrían 

enfrentar responsabilidades civiles, administrativas e incluso penales. Esta medida tuvo 

como finalidad proteger la continuidad laboral de los trabajadores afectados por la 

derogación, garantizando una transición justa hacia el régimen laboral ordinario (Decreto 

N.º 38-2022, art. 3). 

Artículo 4: Señala que la entrada en vigor de la derogación es inmediata, es decir, 

desde el momento de su publicación oficial en La Gaceta, sin necesidad de ningún trámite o 

periodo de espera adicional (Decreto N.º 38-2022, art. 4). 

Además, la norma incluye una disposición transitoria de vacatio legis (período de 

espera de la ley) de 60 días, en la que se otorga un plazo razonable a las empresas para 

ajustarse al nuevo marco legal y regularizar la situación laboral de los trabajadores que 

estaban contratados por hora. Durante este periodo, se establece que dichos trabajadores 

deben ser incorporados al régimen laboral ordinario, con todas las garantías establecidas en 

el Código del Trabajo, la Constitución, y los instrumentos internacionales de derechos 

humanos y laborales como la Convención sobre la Eliminación de todas las Formas de 

Discriminación contra la Mujer (CEDAW) y el Pacto Internacional de Derechos 

Económicos, Sociales y Culturales. 

La derogación de esta ley, más allá de su dimensión normativa, representa un 

cambio en la orientación de la política laboral del Estado hondureño, al priorizar la 

estabilidad, la formalidad y el pleno ejercicio de derechos colectivos e individuales sobre 

esquemas de flexibilidad laboral que, en la práctica, demostraron tener efectos adversos 
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sobre las condiciones de trabajo de muchas personas. 

Desde una perspectiva de género y equidad, esta decisión puede interpretarse como 

un avance en la restitución de derechos laborales de mujeres trabajadoras, muchas de las 

cuales se encontraban en situaciones de informalidad o precariedad debido a la 

flexibilización excesiva que permitía la Ley de Empleo por Hora. Al reestablecer el pleno 

goce de derechos laborales como la estabilidad, la seguridad social, el acceso a licencias 

por maternidad y la organización sindical el Estado hondureño reafirma su compromiso con 

los estándares internacionales en materia de trabajo decente y no discriminación. 

En conclusión, el Decreto N.º 38-2022 marca una etapa de transición en el modelo 

de contratación en Honduras, abandonando el esquema de empleo por hora que, aunque 

surgió como una medida temporal frente a la crisis económica, terminó generando 

condiciones laborales desfavorables para muchos trabajadores. Esta derogación fortalece el 

marco de protección laboral y permite avanzar hacia un sistema más equitativo y 

respetuoso de los derechos fundamentales (Congreso Nacional de Honduras, 2022). 

2.2.1.4 Código del Trabajo y propuesta de reforma (reforma artículo 328 del 

2025). El Código del Trabajo de Honduras, promulgado en 1959, constituye la principal 

normativa que regula las relaciones laborales individuales y colectivas en el país. Dentro de 

su estructura, el artículo 328 establece una disposición particularmente relevante para los 

debates actuales en torno a las formas de contratación flexible y el empleo por hora. 

Según este artículo, los trabajadores permanentes que laboren menos de 44 horas 

semanales, ya sea por acuerdo con el empleador o por disposición legal, tienen derecho a 

recibir el salario completo correspondiente a una jornada ordinaria diurna semanal. Esto 

implica que, aun cuando la jornada laboral efectiva sea reducida, el salario no puede ser 

disminuido proporcionalmente, siempre que la relación laboral sea de carácter permanente 
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(Código del Trabajo de Honduras, 1959, art. 328). 

Esta norma ha sido interpretada como una garantía protectora frente a intentos de 

fragmentar o precarizar el trabajo permanente, y constituye uno de los pilares en la 

estructura del salario mínimo semanal. Sin embargo, en los últimos años, y especialmente 

en el contexto post-derogación de la Ley de Empleo por Hora (2022), han surgido 

propuestas de reforma orientadas a introducir nuevamente el empleo por hora, esta vez 

dentro del marco formal del Código del Trabajo. 

A inicios del año 2025, se presentó una iniciativa legislativa para reformar el 

artículo 328. Impulsada por el diputado Mauricio Villeda y apoyada por referentes del 

Partido Liberal, esta propuesta busca modernizar la legislación laboral hondureña 

adaptándola a las nuevas dinámicas del mercado laboral. La reforma consiste en agregar 

dos párrafos al artículo actual, con el fin de habilitar expresamente la contratación por 

horas, permitiendo que dicha modalidad se aplique de forma indefinida, temporal o por 

obra específica, pero respetando los beneficios laborales proporcionales establecidos en la 

ley, como el décimo tercer y décimo cuarto salario, las vacaciones pagadas, y demás 

derechos adquiridos. 

Los proponentes de esta reforma argumentan que incorporar el empleo por hora de 

manera formal en el Código del Trabajo traería beneficios de flexibilidad, tanto para los 

empleadores como para ciertos segmentos de la población laboral, como jóvenes 

estudiantes, madres con carga familiar, o personas que buscan trabajos complementarios. 

Desde esta perspectiva, la reforma permitiría una forma de contratación que reconoce la 

realidad del empleo informal existente, pero lo traslada a un marco legal donde se puedan 

garantizar derechos mínimos. 

No obstante, la propuesta ha generado una fuerte reacción por parte del movimiento 
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sindical y diversos sectores de la sociedad civil. Las centrales obreras han expresado su 

preocupación respecto a que esta reforma pueda reinstaurar un modelo similar al de la 

derogada Ley de Empleo por Hora, el cual fue duramente criticado por propiciar relaciones 

laborales inestables, desprotegidas y mal remuneradas. Desde esta óptica, la introducción 

de la contratación por horas dentro del Código del Trabajo podría abrir la puerta a una 

nueva ola de precarización del empleo, especialmente en sectores donde los trabajadores ya 

enfrentan condiciones laborales desfavorables. 

Los sindicatos también advierten que el artículo 328 ha funcionado históricamente 

como un mecanismo de equilibrio entre la flexibilidad requerida por los empleadores y la 

protección debida a los trabajadores, y que cualquier reforma debe ser cuidadosamente 

analizada para no desvirtuar el espíritu protector del Código. Además, cuestionan que la 

propuesta haya sido presentada sin un diálogo social amplio, ni una evaluación del impacto 

real de la antigua Ley de Empleo por Hora en los sectores más vulnerables, como el 

femenino y juvenil. 

En resumen, la reforma al artículo 328 del Código del Trabajo se presenta como un 

nuevo intento de introducir el empleo por hora en Honduras, pero esta vez bajo un esquema 

formal regulado por la legislación laboral ordinaria. No obstante, el debate revela profundas 

tensiones entre la necesidad de modernizar el régimen laboral y la obligación del Estado de 

proteger los derechos fundamentales de los trabajadores, particularmente de aquellos con 

mayor riesgo de explotación. 
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2.2.2 Normativa laboral internacional relevante  

2.2.2.1 Convenios de la Organización Internacional del Trabajo (OIT) 

ratificados por Honduras)  

Como parte de su compromiso con el respeto y promoción de los derechos laborales 

fundamentales, Honduras ha ratificado una serie de convenios internacionales de la 

Organización Internacional del Trabajo (OIT), los cuales constituyen un pilar fundamental 

del marco jurídico laboral nacional. Estos instrumentos internacionales han sido integrados 

a la legislación nacional a través de su incorporación en el Código del Trabajo, la 

Constitución de la República y otras leyes específicas, consolidando así una base legal que 

protege a los trabajadores y garantiza estándares mínimos de dignidad laboral. 

La ratificación de los convenios de la OIT implica no solo su aceptación formal por 

parte del Estado hondureño, sino también la obligación de armonizar la legislación nacional 

con sus disposiciones, así como de rendir cuentas periódicamente ante los mecanismos de 

supervisión de la OIT. Estos convenios, además, sirven como criterio interpretativo para la 

aplicación de las normas laborales internas y han sido fundamentales en el desarrollo de 

políticas públicas orientadas a mejorar las condiciones de trabajo, reducir la discriminación 

laboral y promover la equidad de género. 

A continuación, se detallan los principales convenios ratificados por Honduras, con 

sus respectivas fechas de adopción y ratificación: 

⎯ Convenio 87 sobre la Libertad Sindical y la Protección del Derecho de Sindicación: 

Adoptado en 1948 y ratificado por Honduras en 1950, este convenio garantiza que 

los trabajadores y empleadores tienen el derecho de constituir organizaciones de su 

elección y afiliarse a ellas sin interferencias indebidas. Representa un eje central de 
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la democracia laboral, al permitir la organización autónoma y la defensa colectiva 

de los derechos laborales (Organización Internacional del Trabajo (OIT), 1948). 

⎯ Convenio 98 sobre el Derecho de Sindicación y de Negociación Colectiva: 

Adoptado en 1949 y ratificado en 1951, establece el compromiso de los Estados de 

promover mecanismos voluntarios y pacíficos para la negociación colectiva, así 

como la protección de los trabajadores frente a actos de discriminación antisindical 

(Organización Internacional del Trabajo (OIT), 1949). 

⎯ Convenio 100 sobre Igualdad de Remuneración entre Hombres y Mujeres por 

Trabajo de Igual Valor: Este convenio, adoptado en 1951 y ratificado por Honduras 

en 1956, establece la obligación estatal de garantizar la equidad salarial, eliminando 

brechas de género en el acceso y la remuneración del empleo (Organización 

Internacional del Trabajo (OIT), 1951). Es particularmente relevante en contextos 

donde la inserción laboral femenina se encuentra condicionada por desigualdades 

estructurales. 

⎯ Convenio 105 sobre la Abolición del Trabajo Forzoso u Obligatorio: Adoptado en 

1957 y ratificado en 1958, este instrumento exige la erradicación del trabajo forzoso 

como medio de represión política, coerción económica o disciplina laboral 

(Organización Internacional del Trabajo (OIT), 1957). 

⎯ Convenio 111 sobre la Discriminación en el Empleo y la Ocupación: Este convenio, 

adoptado en 1958 y ratificado por Honduras en 1960, promueve la igualdad de 

oportunidades y trato en el empleo, prohibiendo toda forma de discriminación por 

motivos de raza, sexo, religión, opinión política, origen social, entre otros 

(Organización Internacional del Trabajo (OIT), 1958). 
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⎯ Convenio 122 sobre Política del Empleo: Adoptado en 1964 y ratificado en 1980, 

establece la obligación de los Estados de diseñar e implementar políticas activas de 

empleo, con el objetivo de lograr el pleno empleo productivo y libremente elegido, 

con condiciones de equidad y dignidad (Organización Internacional del Trabajo, 

1964). 

⎯ Convenio 138 sobre la Edad Mínima de Admisión al Empleo: Este convenio, 

adoptado en 1973 y ratificado por Honduras en 1980, tiene como finalidad erradicar 

el trabajo infantil, estableciendo edades mínimas compatibles con el desarrollo 

físico y educativo de los menores (Organización Internacional del Trabajo (OIT), 

1973). 

⎯ Convenio 169 sobre los Pueblos Indígenas y Tribales en Países Independientes: 

Adoptado en 1989 y ratificado por Honduras en 1994, reconoce los derechos 

colectivos de los pueblos indígenas, incluida la participación efectiva en las 

decisiones que les afectan, el respeto a sus territorios y formas propias de 

organización laboral y productiva (Organización Internacional del Trabajo (OIT), 

1989). 

⎯ Convenio 102 sobre la Seguridad Social (Norma mínima): Honduras ratificó este 

convenio en 2012. Establece estándares mínimos de protección social, como acceso 

a servicios de salud, prestaciones por maternidad, desempleo, invalidez, vejez, y 

sobrevivencia, configurando un marco legal para la construcción de sistemas de 

seguridad social inclusivos (Organización Internacional del Trabajo (OIT), 1952). 

2.2.2.2 Convención sobre la Eliminación de Todas las Formas de 

Discriminación contra la Mujer (CEDAW). La Convención sobre la Eliminación de 
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Todas las Formas de Discriminación contra la Mujer (CEDAW), adoptada por la Asamblea 

General de las Naciones Unidas en 1979, constituye el principal instrumento internacional 

en materia de derechos humanos de las mujeres. Esta convención tiene como objetivo 

central eliminar la discriminación estructural por motivos de género, promoviendo la 

igualdad sustantiva y el pleno ejercicio de derechos en todos los ámbitos de la vida, 

incluido el laboral (Asamblea General de las Naciones Unidas, 1979). 

Honduras ratificó la CEDAW el 3 de marzo de 1983, comprometiéndose 

jurídicamente a adaptar su legislación interna y sus políticas públicas conforme a sus 

principios. Según el artículo 16 de la Constitución de la República de Honduras, los 

tratados internacionales de derechos humanos debidamente ratificados tienen jerarquía 

superior a las leyes ordinarias nacionales, por lo que la CEDAW forma parte del derecho 

vigente y vinculante del país (Constitución de la República de Honduras, 1982, art. 16). 

A diferencia de otros instrumentos que se limitan a la igualdad formal, la CEDAW 

exige cambios estructurales para garantizar la igualdad sustantiva, es decir, la 

transformación de normas, prácticas y condiciones sociales que perpetúan la subordinación 

de las mujeres. La CEDAW (1979) define la discriminación contra la mujer como: “Toda 

distinción, exclusión o restricción basada en el sexo que tenga por objeto o resultado 

menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer [...] de los derechos 

humanos y las libertades fundamentales” (art. 1). 

En este sentido, cualquier política laboral, como la contratación por hora, debe ser 

analizada desde un enfoque de género, evaluando si reproduce o elimina desigualdades 

estructurales que afectan a las mujeres, especialmente en contextos de alta informalidad, 

segregación ocupacional y falta de protección social. 

La CEDAW (1979) dedica el artículo 11 a los derechos laborales de las mujeres, 
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reconociendo su derecho al trabajo en condiciones de igualdad, a la igualdad salarial, a la 

protección de la maternidad y al acceso equitativo a la seguridad social y beneficios laborales. 

Algunas de las disposiciones clave incluyen: 

“El derecho a las mismas oportunidades de empleo, incluida la aplicación de los 

mismos criterios de selección en cuestiones de empleo” (art. 11, inc. 1.c). Además, 

“El derecho a igual remuneración, incluidos beneficios, y a igualdad de trato en 

relación con un trabajo de igual valor” (art. 11, inc. 1.d). 

Asimismo, el artículo 13 exige a los Estados parte adoptar medidas para eliminar la 

discriminación en el acceso a beneficios sociales y económicos, incluyendo los laborales. Por 

tanto, cualquier modalidad de empleo, incluida la contratación por hora, debe garantizar el 

acceso pleno de las mujeres a los derechos laborales, sin exclusiones por la forma de 

contratación. 

La ratificación de la CEDAW por parte de Honduras en 1983 implica que sus 

principios y obligaciones forman parte del ordenamiento jurídico nacional y deben ser 

considerados en el diseño, ejecución y evaluación de políticas públicas. Esto incluye políticas 

de empleo que, como el empleo por hora, pueden tener un impacto diferenciado en la 

población femenina. 

El artículo 16 de la Constitución de la República de Honduras (1982) refuerza esta 

obligación al establecer que: “Los tratados internacionales celebrados por Honduras con 

otros Estados, una vez que entran en vigor, forman parte del derecho nacional y tienen 

prevalencia sobre cualquier legislación interna” (art. 16). 

 Por lo tanto, una evaluación integral del empleo por hora no puede obviar los 

compromisos internacionales asumidos por el Estado en materia de igualdad de género. La 

implementación de esta modalidad laboral debe ser compatible con los derechos reconocidos 
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por la CEDAW, garantizando condiciones dignas, equitativas y no discriminatorias para las 

mujeres trabajadoras. 

2.2.2.3 Recomendaciones de organismos multilaterales (CEPAL, OIT y ONU 

Mujeres) 

El diseño e implementación de políticas públicas laborales, como la contratación 

por hora, no puede desvincularse del marco de recomendaciones y estándares establecidos 

por los organismos multilaterales especializados en desarrollo, trabajo decente e igualdad 

de género. Instituciones como la Comisión Económica para América Latina y el Caribe 

(CEPAL), la Organización Internacional del Trabajo (OIT) y ONU Mujeres han emitido 

directrices relevantes que orientan la formulación de políticas laborales inclusivas y 

equitativas, con énfasis en la autonomía económica de las mujeres. 

La CEPAL (2022) ha advertido de forma reiterada que la participación de las 

mujeres en el mercado laboral se ve limitada por factores estructurales, entre ellos la sobre 

carga de trabajo doméstico no remunerado, la informalidad y las brechas salariales 

persistentes. En su informe regional de 2022, la institución afirmó que: “La alta carga de 

trabajo doméstico y de cuidados no remunerado que enfrentan las mujeres, junto con las 

brechas salariales y la informalidad, limitan su autonomía económica y su participación 

plena en el mercado laboral” (p. 9). 

En esta línea, la CEPAL (2021) enfatiza que es indispensable avanzar hacia 

políticas públicas integrales, que combinen el empleo formal con sistemas de 

corresponsabilidad social en el cuidado: “Se requieren políticas públicas integrales que 

incluyan sistemas de cuidados, empleo formal con derechos y corresponsabilidad social 

para garantizar la inserción sostenible de las mujeres en el empleo” (p. 11). 



41 

 

Este enfoque permite interpretar que modalidades como el empleo por hora pueden 

tener un impacto positivo si están acompañadas de garantías laborales, estabilidad mínima 

y políticas complementarias, como servicios públicos de cuidado infantil o licencias 

parentales compartidas. 

Además, la OIT (2023) ha sido enfática en señalar que la flexibilización laboral sin 

salvaguardas suficientes puede derivar en precariedad, especialmente para las mujeres, 

quienes se concentran en modalidades más vulnerables como el trabajo a tiempo parcial o 

informal. La organización señala: “Las mujeres están sobrerrepresentadas en empleos a 

tiempo parcial, informales o temporales, lo que refuerza su vulnerabilidad económica” 

(p.7). 

Por tanto, la OIT (2019) no rechaza la flexibilidad en sí misma, pero exige que toda 

modalidad de empleo, incluido el trabajo por hora, garantice los principios del trabajo 

decente: “Es urgente promover formas de empleo que ofrezcan flexibilidad con derechos, 

sin sacrificar la protección social ni los principios del trabajo decente” (p.13). 

Estos principios incluyen: remuneración justa, acceso a seguridad social, jornada 

laboral razonable, licencias laborales y protección frente al despido arbitrario. Desde esta 

óptica, la aplicación del empleo por hora debe someterse a estándares mínimos que 

aseguren condiciones dignas de trabajo, especialmente para mujeres. 

Por su parte, ONU Mujeres ha reiterado que la autonomía económica de las mujeres 

debe ser una prioridad transversal en todas las políticas públicas de empleo, reconociendo 

las barreras diferenciadas que enfrentan las mujeres para acceder y permanecer en el mundo 

laboral. Según ONU Mujeres (2021): “El enfoque de género en las políticas públicas de 

empleo permite reconocer y responder a las barreras que enfrentan las mujeres, incluyendo 

la desigual distribución del trabajo no remunerado y la discriminación estructural” (p.18). 
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Además, advierte que cualquier medida que afecte las condiciones de empleo de las 

mujeres debe considerar sus contextos específicos y evitar reproducir patrones de 

exclusión: “Es fundamental que las políticas de empleo reconozcan las condiciones 

específicas de las mujeres, garanticen su acceso a derechos laborales y no reproduzcan 

patrones de exclusión” (ONU Mujeres, 2023, p.10). 

 Las recomendaciones de la CEPAL, OIT y ONU Mujeres coinciden en señalar que 

las políticas laborales deben ir más allá de la generación de empleo per se. Deben garantizar 

trabajo decente con enfoque de género, reconociendo las necesidades particulares de las 

mujeres y su contexto socioeconómico. Por ello, si el empleo por hora va a ser considerado 

una alternativa válida en Honduras, debe incorporar garantías efectivas de equidad y 

protección social, alineándose con estas recomendaciones internacionales. 

2.3 Marco teórico 

2.3.1 Empleo por hora en Honduras: definición y características 

El empleo por hora, también conocido como trabajo por horas o empleo a tiempo 

parcial variable, es una modalidad de contratación en la que la remuneración se determina 

con base en el número de horas efectivamente trabajadas, en contraste con el empleo a 

tiempo completo o por jornada fija. Según la Secretaría de Trabajo y Seguridad Social de 

Honduras (SETRASS, 2010), esta forma de empleo fue regulada mediante el Decreto 

Legislativo No. 230-2010, con el objetivo explícito de generar oportunidades laborales 

formales en sectores con alta informalidad y baja capacidad de absorción de mano de obra. 

Desde una perspectiva teórica, el empleo por hora se vincula con los enfoques de 

flexibilización laboral desarrollados en la literatura económica y sociológica del trabajo. 

Según autores como Atkinson (1984) y Standing (1999), la flexibilización responde a las 
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transformaciones del mercado laboral en contextos de globalización, donde las empresas 

buscan estructuras laborales más adaptables y menos costosas. El empleo por hora se 

inscribe dentro de la llamada "flexibilidad numérica externa", en la cual los empleadores 

ajustan la cantidad de trabajadores o sus horas según la demanda del mercado (Atkinson, 

1984). Las principales características de esta modalidad en el contexto hondureño incluyen: 

- Flexibilidad horaria: Permite una jornada adaptable según las necesidades del 

empleador, lo que se traduce en variabilidad de ingresos y, en algunos casos, 

dificultad para planificar el presupuesto personal del trabajador (SETRASS, 2010). 

- Remuneración proporcional: El salario y los beneficios laborales se calculan en 

proporción a las horas trabajadas, lo cual puede limitar el acceso a derechos plenos 

como vacaciones, licencias, o seguridad social si no se alcanzan ciertos umbrales 

mínimos (OIT, 2020). 

- Aplicación sectorial: Esta forma de contratación se ha implementado 

mayoritariamente en sectores como comercio, servicios y manufactura ligera, donde 

la demanda de mano de obra es estacional o inestable (Pérez, 2018). 

Sin embargo, a pesar de sus aparentes beneficios en términos de creación de 

empleo, diversos estudios advierten que el empleo por hora puede derivar en formas de 

precarización laboral. La Organización Internacional del Trabajo OIT, (2018) señala que, si 

bien la flexibilidad puede ser beneficiosa para ciertos trabajadores, como estudiantes o 

personas que buscan empleos complementarios, para otros puede significar inestabilidad, 

bajos ingresos y exclusión de los sistemas de protección social (OIT, 2018). 

En el caso hondureño, Pérez (2018) ha identificado que esta modalidad ha afectado 

de manera diferenciada a las mujeres, quienes muchas veces acceden a empleos por hora en 

condiciones más desfavorables, sin acceso completo a beneficios laborales ni posibilidades 
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reales de ascenso. Este fenómeno se conecta con la teoría de la segmentación del mercado 

laboral, que plantea que el mercado se divide en un sector primario (estable, bien 

remunerado) y un sector secundario (inestable, mal remunerado), donde el empleo por hora 

tiende a ubicarse (Doeringer & Piore, 1971). 

Asimismo, informes de organismos como el Centro de Estudios para la Democracia 

(CESPAD) y el Instituto Centroamericano de Estudios Fiscales (ICEFI) han advertido que 

esta legislación ha sido utilizada en algunos casos para sustituir empleos permanentes por 

modalidades más precarias, debilitando la capacidad organizativa de los trabajadores y 

reduciendo la seguridad económica a largo plazo. 

A nivel internacional, el empleo por hora tiene una amplia presencia en países como 

Estados Unidos, Canadá y Reino Unido, aunque bajo marcos legales más robustos que 

garantizan beneficios proporcionales, salarios mínimos por hora y acceso a seguridad 

social. En América Latina, países como Colombia y México también han debatido o 

implementado reformas en torno al trabajo por hora, con resultados mixtos en términos de 

inclusión laboral y calidad del empleo (ECLAC, 2022). 

En resumen, aunque el empleo por hora puede representar una vía para reducir el 

desempleo y aumentar la formalización en determinados sectores, su implementación sin un 

marco de protección adecuado puede acentuar desigualdades estructurales y vulnerabilidad 

laboral, especialmente entre jóvenes y mujeres. 

2.3.2 Trabajo decente y sus dimensiones según la OIT 

El concepto de trabajo decente fue introducido por la Organización Internacional del 

Trabajo (OIT) en 1999 como un eje articulador de su mandato en el siglo XXI. Representa 

una respuesta integral a los desafíos del mercado laboral contemporáneo, al integrar 
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aspectos económicos, sociales y de derechos humanos. Según la OIT (1999), se entiende 

por trabajo decente aquel que ofrece "acceso a un empleo productivo y de calidad en 

condiciones de libertad, equidad, seguridad y dignidad humana" p.10. Este concepto 

resume las aspiraciones de las personas respecto a su vida laboral, abarcando dimensiones 

como ingresos adecuados, estabilidad, protección social, igualdad de oportunidades y 

participación activa en la toma de decisiones laborales (Tokman, 2008). 

El trabajo decente no es solo un fin en sí mismo, sino también un medio para 

alcanzar otros objetivos de desarrollo humano y justicia social. Así lo reconoce la Agenda 

2030 para el Desarrollo Sostenible, particularmente en su Objetivo de Desarrollo Sostenible 

(ODS) No. 8, que promueve el "crecimiento económico sostenido, inclusivo y sostenible, el 

empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todos" (Naciones Unidas, 2015, pág. 

24). 

El cumplimiento del ODS 8 implica desafíos complejos para países con estructuras 

laborales frágiles, como Honduras, donde persisten altos índices de informalidad, 

desigualdad de género en el empleo y precariedad salarial. La implementación de políticas 

públicas alineadas con los pilares del trabajo decente se vuelve entonces una condición 

esencial para un desarrollo inclusivo. 

En el contexto laboral de Honduras, la noción de trabajo decente aún enfrenta 

importantes desafíos estructurales: 

- Más del 70% del empleo es informal, lo cual impide la garantía de derechos 

laborales y protección social (OIT, 2022). 

- El empleo por hora, si no está regulado adecuadamente, puede vulnerar varias 

dimensiones del trabajo decente, como la estabilidad, la protección social y la 

posibilidad de diálogo social. 
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- Las mujeres y jóvenes enfrentan mayores barreras de acceso al empleo decente, 

debido a prácticas discriminatorias y roles de género tradicionales. 

La aplicación efectiva del concepto de trabajo decente requiere no solo voluntad 

política, sino también fortalecimiento institucional, concertación social y transformación 

cultural. Asimismo, es clave desarrollar sistemas de medición del trabajo decente, como los 

propuestos por la OIT, que incluyan indicadores cuantitativos y cualitativos. 

Desde una perspectiva teórica, el trabajo decente se fundamenta en principios del 

enfoque de derechos humanos al desarrollo, el modelo de trabajo digno promovido por 

Amartya Sen (1999), y las normas fundamentales del trabajo definidas por la propia OIT. 

Se plantea así una visión del trabajo que no solo tiene valor económico, sino también social 

y humano. La OIT estructura el trabajo decente en cuatro pilares interdependientes, que 

permiten evaluarlo de manera integral en distintas realidades nacionales y sectoriales: 

a. Promoción del empleo. La primera dimensión del trabajo decente se refiere 

a la creación de empleos suficientes, sostenibles y productivos. Según la OIT (2013), para 

que el trabajo decente sea alcanzable, el crecimiento económico debe ser inclusivo, amplio 

y sostenido, capaz de absorber la fuerza laboral en expansión y reducir el desempleo y el 

subempleo.  

Esta dimensión se relaciona de manera estrecha con las políticas económicas a gran 

escala, las inversiones públicas y privadas, así como con la formación para el trabajo. En 

países en desarrollo como Honduras, donde la informalidad y la desigualdad laboral son 

predominantes, adquiere una importancia significativa, ya que muchos de los empleos 

disponibles no garantizan condiciones adecuadas de estabilidad ni niveles suficientes de 

productividad (OIT, 2022). 

b. Derechos en el trabajo. Esta dimensión implica el respeto y promoción de 
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los derechos fundamentales en el trabajo, establecidos en los ocho convenios fundamentales 

de la OIT. Incluye: 

- La libertad de asociación y el derecho a la negociación colectiva. 

- La eliminación del trabajo forzoso. 

- La abolición del trabajo infantil. 

- La eliminación de la discriminación en el empleo (OIT, 2013, p. 22). 

El cumplimiento de estos derechos es condición indispensable para el desarrollo de 

una cultura laboral basada en la justicia y la equidad. No obstante, en contextos de alta 

informalidad, como el hondureño, estos derechos suelen ser vulnerados, especialmente en 

sectores como la agricultura, el trabajo doméstico y el empleo por hora. 

c. Protección social. La protección social se entiende como un conjunto de 

políticas y medidas diseñadas para garantizar el bienestar de los trabajadores ante riesgos 

económicos y sociales como enfermedad, desempleo, maternidad, accidentes de trabajo o 

vejez. Según la OIT (2013), también abarca condiciones laborales seguras y saludables, y 

un salario mínimo que asegure una vida digna. Este componente es esencial para combatir 

la vulnerabilidad estructural de los trabajadores informales y subempleados. La falta de 

cobertura de seguridad social en muchos empleos por hora en Honduras representa una 

contradicción con esta dimensión del trabajo decente, pues deja a amplios sectores sin redes 

de protección ante contingencias. 

d. Diálogo social. El diálogo social incluye todas las formas de negociación, 

consulta e intercambio de información entre los actores sociales, gobierno, empleadores y 

trabajadores, sobre cuestiones laborales. Es considerado por la OIT (2013) como un 

instrumento clave para fortalecer la democracia laboral, mejorar las condiciones de trabajo 

y promover la cohesión social. 
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En muchos países, el diálogo social se canaliza a través de instituciones tripartitas 

como los consejos de trabajo o las mesas sectoriales. Sin embargo, en contextos con 

sindicatos débiles o fragmentados, como en gran parte de América Latina, esta dimensión 

presenta desafíos significativos, limitando la posibilidad de una gobernanza laboral justa. 

2.3.3 Inserción laboral femenina: enfoques teóricos y desafíos. 

La inserción laboral de las mujeres es un tema central en los estudios sobre 

desigualdad, trabajo y desarrollo sostenible. Aunque las mujeres han incrementado su 

participación en el mercado laboral en las últimas décadas, su integración continúa siendo 

desigual, fragmentada y condicionada por factores estructurales, culturales y normativos. 

Este fenómeno ha sido abordado desde distintos marcos teóricos que analizan tanto las 

causas como las consecuencias de la brecha de género en el empleo. 

La economía feminista plantea una crítica profunda al modelo económico 

tradicional, que ha invisibilizado y subvalorado el trabajo que históricamente realizan las 

mujeres, especialmente el trabajo doméstico y de cuidados no remunerado. Esta perspectiva 

argumenta que el mercado laboral se ha construido sobre una división sexual del trabajo 

que naturaliza la asignación de roles productivos a los hombres y reproductivos a las 

mujeres, generando desigualdades materiales y simbólicas. 

Según Carrasco (2017), la economía feminista demuestra cómo las tareas de 

reproducción social, como el cuidado de niños, personas mayores y enfermas, han sido 

sistemáticamente excluidas de los sistemas de contabilidad económica, a pesar de ser 

fundamentales para la sostenibilidad del sistema productivo. En este sentido, la 

participación laboral femenina no puede analizarse únicamente desde indicadores 

cuantitativos de empleo, sino desde una visión más amplia que considere la carga total de 
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trabajo (remunerado y no remunerado) que enfrentan las mujeres (Carrasco, 2017). 

Benería (2003) sostiene que las decisiones laborales de las mujeres no son del todo 

libres, sino que están profundamente condicionadas por estructuras patriarcales que 

restringen sus opciones, perpetúan su dependencia económica y reproducen las 

desigualdades de género tanto en el hogar como en el mercado laboral (Benería, 2003). 

Desde el enfoque de derechos humanos, el acceso al trabajo en condiciones dignas y 

equitativas es considerado un derecho fundamental. La OIT, en línea con esta perspectiva, 

ha incorporado la igualdad de género como un principio esencial para alcanzar el trabajo 

decente y el desarrollo sostenible. Este organismo sostiene que las mujeres enfrentan 

barreras persistentes que limitan su incorporación en empleos de calidad y su permanencia 

en condiciones justas. 

De acuerdo con la OIT (2022), la promoción del trabajo decente para las mujeres 

implica no solo garantizar igualdad de oportunidades y trato en el empleo, sino también 

eliminar la discriminación, la violencia laboral y las brechas salariales. Asimismo, se 

reconoce que la equidad de género en el ámbito laboral no es solo un asunto de justicia 

social, sino una condición necesaria para el desarrollo económico inclusivo. 

Este enfoque también resalta el rol del Estado en la generación de políticas públicas 

que garanticen el ejercicio pleno de los derechos laborales para las mujeres, especialmente 

en contextos donde persisten la informalidad, la desigualdad salarial y la exclusión de los 

sistemas de protección social. 

Desde una perspectiva estructural, la inserción laboral de las mujeres está mediada 

por factores sociales, económicos e institucionales que configuran un entorno desfavorable 

para su acceso y permanencia en empleos de calidad. En América Latina, las estadísticas 

revelan brechas significativas en términos de participación laboral, ingresos, condiciones de 
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trabajo y acceso a cargos de decisión. 

CEPAL y OIT (2022) subrayan que estas desigualdades no son circunstanciales, 

sino el resultado de patrones estructurales de discriminación que afectan 

desproporcionadamente a las mujeres, especialmente a aquellas en situación de pobreza, 

mujeres rurales, indígenas o afrodescendientes. Estas poblaciones enfrentan mayores tasas 

de desempleo, subempleo e informalidad, lo que reduce sus posibilidades de alcanzar 

autonomía económica (CEPAL & OIT, 2022). 

ONU Mujeres (2021) indica que las mujeres tienen más probabilidades que los 

hombres de desempeñarse en sectores informales, mal remunerados y sin protección social, 

lo cual reproduce círculos de pobreza y exclusión intergeneracional (ONU Mujeres, 2021). 

Los desafíos para lograr una inserción laboral equitativa son múltiples y complejos. 

Uno de los más persistentes es la conciliación entre el trabajo remunerado y las 

responsabilidades domésticas y de cuidado, una carga que continúa recayendo 

desproporcionadamente sobre las mujeres. El PNUD (2023) estima que las mujeres dedican 

en promedio el triple de tiempo que los hombres a estas actividades no remuneradas, lo que 

restringe su disponibilidad horaria y sus oportunidades de acceso a empleos formales y de 

tiempo completo (PNUD, 2023). 

Otro obstáculo significativo es la discriminación de género en los procesos de 

contratación, promoción y remuneración. A pesar de que muchas mujeres poseen niveles 

educativos iguales o incluso superiores a los de los hombres, persisten fenómenos como los 

techos de cristal (barreras invisibles que impiden el ascenso a cargos de liderazgo) y los 

pisos pegajosos (dificultad para salir de posiciones de baja jerarquía o ingresos), que 

limitan su trayectoria profesional (CEPAL, 2021). 

Además, la falta de infraestructura pública de apoyo, como servicios de cuidado 
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infantil, transporte seguro, políticas laborales con enfoque de género y licencias parentales 

equitativas, profundiza la desigualdad de condiciones para la inserción y permanencia 

laboral de las mujeres (OIT, 2020). 

2.3.4 Precariedad laboral y género 

La precariedad laboral constituye una característica estructural de los mercados de 

trabajo contemporáneos, especialmente en América Latina, donde los procesos de 

flexibilización, informalización y segmentación han configurado entornos laborales 

altamente desiguales. Esta precarización no afecta de forma homogénea a toda la fuerza de 

trabajo: las mujeres son desproporcionadamente impactadas, dado que su inserción laboral 

se encuentra históricamente condicionada por normas sociales, roles de género y políticas 

públicas insuficientes. 

La Organización Internacional del Trabajo (2023) identifica la precarización como 

un fenómeno multidimensional que abarca la inestabilidad del empleo, la falta de 

protección social, la ausencia de derechos laborales y la baja remuneración. Estas 

condiciones son especialmente comunes en el empleo informal, temporal, a tiempo parcial 

o por hora, donde se observa una notable concentración de mujeres. 

Desde un enfoque de género, la precariedad laboral se vincula estrechamente con la 

estructura patriarcal del mercado de trabajo, que reproduce desigualdades materiales y 

simbólicas. De acuerdo con CEPAL y OIT (2022), las mujeres están sobrerrepresentadas en 

ocupaciones de baja calidad, con contratos informales o sin contrato, y en sectores 

económicos caracterizados por escasa productividad y limitada regulación laboral. Esto las 

expone a múltiples vulnerabilidades: salarios más bajos, menor acceso a la seguridad social, 

ausencia de representación sindical y escasas oportunidades de promoción. 
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Uno de los factores más persistentes que explican esta situación es la división sexual 

del trabajo, que asigna a las mujeres un rol predominante en el ámbito doméstico y de 

cuidados. Esta asignación limita sus oportunidades de participar en condiciones equitativas 

en el mercado de trabajo. Según la CEPAL (2021), la segregación ocupacional y la 

concentración de mujeres en sectores tradicionalmente feminizados, como el trabajo 

doméstico, el comercio informal o el cuidado, restringen su acceso a empleos de mayor 

calidad, autonomía y estabilidad. 

El trabajo no remunerado representa otra dimensión crítica de esta problemática. El 

PNUD (2023) señala que las mujeres dedican en promedio el triple de tiempo que los 

hombres a tareas domésticas y de cuidado no remunerado, lo que limita seriamente su 

disponibilidad para el trabajo remunerado, especialmente en condiciones de jornada 

completa o en empleos con mayor exigencia horaria. Esta “doble jornada” o “doble carga” 

consolida una situación de desventaja estructural y reduce su capacidad de generar ingresos 

propios y acumular derechos laborales a largo plazo, como jubilaciones o licencias. 

La modalidad de empleo por hora, promovida como una solución de flexibilidad 

para el mercado laboral, ha sido también objeto de críticas desde la perspectiva de género. 

La OIT (2020) advierte que si bien este tipo de trabajo puede brindar cierta flexibilidad 

para quienes deben compatibilizar responsabilidades familiares, también incrementa la 

inestabilidad, reduce los ingresos y debilita el acceso a derechos laborales y protección 

social, especialmente para las mujeres que ya enfrentan limitaciones estructurales. 

Flexibilización laboral: concepto y tipos. La flexibilización laboral es un fenómeno 

que ha cobrado creciente importancia desde finales del siglo XX, particularmente desde la 

década de los 80, en el marco de la globalización económica, los procesos de ajuste 

estructural impulsados por organismos internacionales y la transformación profunda de los 
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modelos tradicionales de organización del trabajo. Este proceso responde a la necesidad de 

las empresas y los mercados de adaptarse rápidamente a entornos económicos cambiantes, 

caracterizados por la competencia global, la innovación tecnológica y las fluctuaciones en 

la demanda. 

La flexibilización laboral se entiende como el conjunto de modificaciones en las 

condiciones, normas y relaciones laborales que buscan aumentar la adaptabilidad del 

empleo frente a las demandas cambiantes del mercado. Según la Organización 

Internacional del Trabajo (OIT, 2016), esta flexibilidad implica “estrategias adoptadas por 

empleadores y gobiernos para hacer más adaptables las relaciones laborales a las 

condiciones cambiantes del mercado” (p. 9). De la Garza (2000) señala que la 

flexibilización laboral es un proceso que altera las condiciones tradicionales de 

contratación, horarios, salarios y funciones para lograr mayor competitividad y eficiencia 

económica (p. 25). 

A pesar de que la flexibilización se presenta a menudo como un mecanismo para 

aumentar el empleo y mejorar la competitividad, su implementación ha generado 

preocupaciones significativas en el ámbito social y laboral. La OIT (2020) señala que en 

numerosos casos la flexibilización ha derivado en precarización, caracterizada por la 

pérdida de derechos laborales, inseguridad en el empleo y desprotección social (p. 19). 

Además, diversos estudios alertan sobre el impacto diferencial que la flexibilización 

tiene en las mujeres, quienes tienden a estar sobrerrepresentadas en empleos flexibles, 

temporales o informales. CEPAL y OIT (2022) indican que esta situación incrementa la 

vulnerabilidad femenina ante condiciones de trabajo inestables y mal remuneradas, 

exacerbando desigualdades de género existentes (p. 14). 

En este sentido, la flexibilización laboral no puede analizarse sin considerar sus 
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dimensiones sociales y de género, ya que las transformaciones en las formas de empleo 

impactan de manera distinta según el contexto socioeconómico y las características 

demográficas de la fuerza de trabajo. 

Sin embargo, la flexibilización no es un fenómeno homogéneo ni unilateralmente 

positivo; Antunes (2011) advierte que, si bien puede responder a demandas de 

productividad, también puede significar un debilitamiento de los derechos laborales y una 

precarización del empleo (p. 72). Esto genera un debate entre quienes defienden la 

flexibilización como una herramienta necesaria para la modernización económica y quienes 

la critican por erosionar las garantías sociales y laborales de los trabajadores. 

La literatura especializada y los organismos internacionales han identificado varias 

modalidades o tipos de flexibilización laboral, cada una con características y efectos 

específicos: 

- Flexibilización numérica externa: Se refiere a la capacidad de las empresas para 

ajustar el número de empleados según las necesidades del mercado, mediante 

mecanismos como contrataciones temporales, trabajo por horas, contratos a plazo 

fijo o subcontratación (OIT, 2016, pág. 11). Este tipo de flexibilidad puede generar 

inestabilidad laboral, ya que la contratación temporal a menudo no garantiza 

continuidad ni derechos plenos. 

- Flexibilización funcional: Implica la capacidad de modificar las funciones y 

responsabilidades del trabajador dentro de la organización, fomentando la 

polivalencia y la movilidad interna (De la Garza, 2000, pág. 26). Esto puede 

mejorar la adaptabilidad empresarial pero también puede aumentar la carga de 

trabajo y la inseguridad sobre las expectativas laborales. 

- Flexibilización salarial: Consiste en ajustar los salarios en función de condiciones 
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de mercado, desempeño individual o resultados empresariales, pudiendo implicar 

incrementos o reducciones (Antunes, 2011, pág. 74). Si bien puede incentivar la 

productividad, también puede aumentar la desigualdad y la vulnerabilidad salarial. 

- Flexibilización temporal: Comprende la modificación de los horarios laborales a 

través de turnos rotativos, trabajo a tiempo parcial, jornadas flexibles o empleo por 

horas (OIT, 2016, pág. 12). Aunque puede facilitar la conciliación entre vida laboral 

y personal, también puede traducirse en inestabilidad y menor protección social. 

En este contexto, la precariedad laboral femenina no puede ser entendida como una 

simple consecuencia del modelo económico, sino como el resultado de procesos históricos 

de discriminación estructural, división sexual del trabajo, falta de políticas públicas 

sensibles al género y ausencia de sistemas de cuidado accesibles y universales. ONU 

Mujeres (2021) destaca que este conjunto de condiciones ha producido lo que se denomina 

la feminización de la pobreza, es decir, la mayor exposición de las mujeres a situaciones de 

vulnerabilidad económica, exclusión y dependencia. 

Por lo tanto, abordar la precariedad laboral desde una perspectiva de género requiere 

ir más allá de las condiciones contractuales o salariales. Implica cuestionar las bases sobre 

las cuales se organiza el trabajo en las sociedades contemporáneas, reconocer el valor del 

trabajo de cuidados, redistribuir las cargas domésticas entre hombres y mujeres, y generar 

políticas públicas integrales que garanticen igualdad de oportunidades, protección social 

efectiva y corresponsabilidad entre el Estado, el mercado y las familias. 

2.3.5 Enfoque de género y trabajo 

El enfoque de género en el análisis del trabajo permite una comprensión profunda 

de las desigualdades estructurales que enfrentan las mujeres, tanto en el mercado laboral 
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formal como en las labores domésticas no remuneradas. Este enfoque reconoce que las 

diferencias entre hombres y mujeres no son resultado de características biológicas, sino 

construcciones sociales, culturales e históricas que configuran roles, expectativas y 

oportunidades diferenciadas. Así, el género se convierte en un eje central para analizar las 

dinámicas laborales y sus impactos en la autonomía económica y social de las mujeres. 

Como señala la CEPAL (2016), el enfoque de género visibiliza que estas 

desigualdades no son naturales ni inevitables, sino producto de sistemas sociales que 

reproducen patrones discriminatorios en todos los ámbitos, incluido el laboral. Por ejemplo, 

la división sexual del trabajo establece una diferenciación clara entre las tareas productivas, 

generalmente asignadas a los hombres, y las tareas reproductivas o de cuidado, 

tradicionalmente relegadas a las mujeres (OIT, 2020). Esta división limita las 

oportunidades laborales femeninas y restringe su independencia económica. 

El trabajo productivo, es decir, aquel remunerado y reconocido oficialmente, 

convive con el trabajo reproductivo, que incluye todas las actividades de cuidado y 

mantenimiento del hogar que sostienen la vida y las economías pero que no reciben 

remuneración ni reconocimiento social (ONU Mujeres, 2021). Esta dualidad implica una 

doble carga para muchas mujeres, quienes deben equilibrar ambos tipos de trabajo, 

afectando su tiempo, salud y desarrollo profesional. Según el PNUD (2023), la distribución 

desigual del tiempo dedicado a estas actividades es una barrera significativa para la 

inserción y permanencia laboral femenina. 

El enfoque de género también pone en evidencia las brechas persistentes en 

términos de salarios, acceso a cargos de liderazgo y condiciones laborales. La 

discriminación salarial, la segregación ocupacional y la informalidad son manifestaciones 

claras de un sistema que aún reproduce desigualdades estructurales (OIT, 2022). Además, 
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los estereotipos de género afectan la valoración del trabajo femenino y limitan la 

promoción y desarrollo profesional de las mujeres, manteniendo un círculo de exclusión y 

subvaloración (ONU Mujeres, 2021). 

Finalmente, este enfoque no se limita a la denuncia de las desigualdades, sino que 

también plantea la necesidad de transformaciones profundas en las políticas públicas y en 

las prácticas empresariales. Incorporar la perspectiva de género en las políticas laborales es 

fundamental para promover sociedades más justas e igualitarias y garantizar que el derecho 

al trabajo sea efectivo y equitativo para todas las personas (CEPAL & OIT, 2022). Esto 

implica diseñar e implementar estrategias que reconozcan y valoren el trabajo de cuidados, 

eliminen la discriminación y fomenten la igualdad de oportunidades en todos los niveles. 

2.3.6 Teoría de segmentación del mercado laboral 

 La teoría de segmentación del mercado laboral surge como una respuesta crítica al 

modelo neoclásico, que asume un mercado homogéneo donde todos los trabajadores 

compiten bajo las mismas condiciones. Esta teoría sostiene que el mercado laboral está 

fragmentado en distintos segmentos o submercados con reglas propias en términos de 

acceso, movilidad, remuneración y condiciones laborales, lo que explica la persistencia de 

desigualdades estructurales y la existencia de grupos excluidos. 

Según Piore (1975), esta segmentación se manifiesta en la coexistencia de 

segmentos laborales con características muy diferentes: mientras el mercado primario 

ofrece empleos estables, bien remunerados, con oportunidades de crecimiento y protección 

social, el mercado secundario se compone de trabajos precarios, inestables, mal 

remunerados y sin beneficios. Esta división no es neutral ni accidental, sino resultado de 

factores institucionales, sociales y culturales que moldean las oportunidades laborales. 



58 

 

Reich, Gordon y Edwards (1973) destacan que, a diferencia del enfoque neoclásico, 

la teoría de segmentación reconoce la importancia de elementos como la discriminación, la 

exclusión y las normas sociales, que estructuran el mercado laboral y reproducen 

desigualdades persistentes, especialmente para grupos vulnerables como mujeres, jóvenes y 

personas con menor nivel educativo. 

Desde la perspectiva de género, la teoría es especialmente útil para analizar la 

inserción desigual de las mujeres en el mercado laboral. La CEPAL (2022) indica que la 

segmentación explica en buena medida por qué las mujeres suelen estar concentradas en el 

segmento secundario, caracterizado por empleos informales, de baja productividad y sin 

acceso a protección social ni derechos laborales. Esto está estrechamente ligado a los roles 

tradicionales de cuidado que asignan a las mujeres responsabilidades domésticas que 

limitan su participación en el mercado primario. 

Además, la OIT (2020) señala que las normas de género y las expectativas sociales 

sobre las responsabilidades familiares restringen el acceso femenino a empleos estables y 

bien remunerados, empujándolas hacia sectores precarizados con menores posibilidades de 

movilidad y desarrollo profesional. 

En el contexto del empleo por hora, este tipo de trabajos tiende a situarse en el 

mercado secundario. Antunes (2011) subraya que los empleos temporales, informales o por 

hora suelen caracterizarse por alta rotación, bajos salarios y falta de estabilidad, 

condiciones que afectan especialmente a las mujeres debido a su doble carga laboral y a las 

barreras estructurales que enfrentan. Por lo tanto, aunque el empleo por hora pueda 

presentar cierta flexibilidad, no garantiza condiciones dignas ni seguridad laboral, 

reforzando las desigualdades de género en el mundo del trabajo (CEPAL & OIT, 2022). 

Esta segmentación no solo refleja desigualdades laborales sino también sociales, y su 
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análisis es fundamental para el diseño de políticas públicas orientadas a reducir la 

precariedad, ampliar el acceso al mercado primario y promover la equidad de género en el 

empleo. 

2.3.7 Enfoque de derechos humanos en las políticas laborales 

El enfoque de derechos humanos en el ámbito laboral plantea que el trabajo no debe 

ser entendido únicamente como una actividad económica o productiva, sino como un 

derecho fundamental e inalienable, intrínsecamente ligado a la dignidad humana, la equidad 

y la justicia social. Este enfoque parte del reconocimiento de que todas las personas tienen 

derecho a un trabajo libremente escogido, en condiciones equitativas y satisfactorias, sin 

discriminación de ningún tipo. 

Desde esta perspectiva, la Organización Internacional del Trabajo (1999) afirma que 

el trabajo decente no es solo un fin económico, sino una exigencia ética que sustenta el 

desarrollo humano. Asimismo, Naciones Unidas (2006) sostiene que el trabajo debe 

realizarse en condiciones que aseguren la libertad, equidad, seguridad y dignidad de las 

personas. De ahí que los Estados tengan obligaciones jurídicas y éticas: respetar, proteger y 

cumplir el derecho al trabajo a través de políticas laborales incluyentes (CIDH, 2013). 

Desde el enfoque de derechos, las políticas laborales no pueden diseñarse 

únicamente con criterios de eficiencia o productividad económica. Deben, ante todo, 

garantizar la realización efectiva de los derechos fundamentales. El PNUD (2023) advierte 

que, si las políticas laborales no se orientan por un enfoque de derechos, corren el riesgo de 

perpetuar la exclusión social y la desigualdad, en lugar de contribuir al desarrollo inclusivo. 

Asimismo, la OIT (2016) subraya que un enfoque basado en derechos reconoce al 

trabajo como un componente central de la ciudadanía, que permite a las personas ejercer su 
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autonomía, desarrollarse plenamente y participar activamente en la vida social y 

económica. Esto implica que las políticas públicas deben enfocarse no solo en generar 

empleo, sino en garantizar su calidad, seguridad y equidad. 

Este enfoque se vuelve especialmente relevante en contextos donde persisten altos 

niveles de informalidad, desigualdad de género y exclusión social. Las políticas laborales 

con base en derechos humanos no solo promueven el trabajo decente, sino que también 

fortalecen la cohesión social y la democracia. 

Además, el enfoque de derechos humanos reconoce que el derecho al trabajo tiene 

múltiples dimensiones. No basta con garantizar el acceso a un empleo: también se deben 

proteger las condiciones en las que ese empleo se ejerce. Según el Comité de Derechos 

Económicos, Sociales y Culturales (Comité DESC, 2005), el trabajo digno incluye el 

acceso sin discriminación, la estabilidad laboral, la remuneración justa, condiciones de 

seguridad e higiene, y la protección frente a despidos arbitrarios. 

Además, la OIT (2020) enfatiza que un empleo debe garantizar la salud física y 

mental, así como los derechos colectivos de los trabajadores, incluyendo la libertad de 

asociación, la negociación colectiva y la participación en decisiones que les afectan. Esta 

visión integral se convierte en una guía normativa para los marcos legales y políticos que 

regulan el mundo del trabajo. 

Uno de los pilares del enfoque de derechos humanos es la eliminación de la 

discriminación laboral, especialmente la que afecta a mujeres y grupos históricamente 

marginados. ONU Mujeres (2021) señala que la igualdad de género en el trabajo no solo es 

un objetivo político, sino un derecho humano que debe estar garantizado por los Estados. 

Esta igualdad implica erradicar prácticas discriminatorias basadas en el sexo, la maternidad, 

el estado civil o cualquier otra condición personal. 
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En ese sentido, el Comité para la Eliminación de la Discriminación contra la Mujer 

(CEDAW, 2017) establece que los Estados tienen la responsabilidad de adoptar medidas 

activas para asegurar la igualdad de oportunidades en el acceso al empleo, la igualdad 

salarial por trabajo de igual valor, y la protección contra el acoso y la violencia laboral. 
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Capítulo 3. Marco metodológico 

3.1 Enfoque de la investigación 

El enfoque de la presente investigación es cualitativo, “este tipo de investigación va 

más allá de los datos numéricos o de una perspectiva objetiva, ya que permite acercarse a la 

realidad social y de esta manera comprenderla a profundidad y emanciparla” (Villalobos, 

2017, p.235). Asimismo, utiliza la intersubjetividad como vía para acceder al conocimiento 

válido de los seres humanos, lo que significa que este proceso se comparte con otras 

personas en la cotidianidad para permitir validar cada hallazgo encontrado (Villalobos, 

2017, p.249).  

En coherencia con este enfoque, el presente estudio se propone explorar las 

experiencias de mujeres que trabajaron bajo el régimen de empleo por hora en Tegucigalpa, 

con el objetivo de interpretar cómo vivieron esta modalidad laboral, qué significado le 

atribuyen y cómo impactó su inserción laboral, autonomía económica y acceso a derechos. 

3.2 Alcance de la investigación 

El estudio tiene un alcance descriptivo, entendido desde una perspectiva cualitativa 

como la capacidad de brindar una comprensión profunda y contextualizada de los 

fenómenos sociales. A diferencia de los estudios cuantitativos descriptivos, que se enfocan 

en la medición de variables, el enfoque cualitativo permite explorar las condiciones en que 

ocurre un fenómeno, así como los significados que los actores sociales le atribuyen. 

En este caso, no se busca cuantificar los impactos del empleo por hora, sino 

comprender cómo las mujeres interpretan sus experiencias laborales bajo este régimen. 

Según Hernández, Fernández y Baptista (2014), la investigación cualitativa busca 

“descubrir más que comprobar, interpretar más que experimentar" (p. 365), y se inicia sin 
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necesidad de formular hipótesis. De esta manera, se parte de una mirada abierta a los 

relatos de las participantes, para construir un conocimiento situado y contextualizado sobre 

el fenómeno en estudio. 

3.3 Diseño de la investigación 

El diseño metodológico adoptado es de tipo fenomenológico, lo que implica 

explorar la esencia de las experiencias vividas por las mujeres que trabajaron bajo el 

régimen de empleo por hora. Este diseño busca conocer cómo se experimenta un fenómeno 

desde la vivencia subjetiva de quienes lo han enfrentado, sin imponer interpretaciones 

externas ni esquemas preconcebidos. 

De acuerdo con Hernández, Fernández y Baptista (2014), el diseño fenomenológico 

permite “explorar y comprender la esencia de las experiencias vividas por los individuos 

respecto a un fenómeno específico” (p.493). En este sentido, la investigación se enfoca en 

captar los significados profundos que las participantes atribuyen a su experiencia laboral, 

abordando dimensiones como la estabilidad, la protección social, los ingresos, la 

percepción de justicia y la autonomía económica. 

Desde esta perspectiva, se actúa como un mediador que recoge los relatos, los 

interpreta cuidadosamente y los contextualiza, suspendiendo sus propios juicios para 

privilegiar la mirada de las propias participantes (epojé o suspensión del juicio). Este 

enfoque es especialmente pertinente para estudiar fenómenos complejos y sensibles como 

la precariedad laboral femenina, ya que permite visibilizar realidades que suelen ser 

invisibilizadas en los discursos institucionales o estadísticas formales. 
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3.4 Marco muestral 

3.4.1 Población de estudio 

La población objeto de estudio está conformada por mujeres mayores de 18 años 

que laboraron bajo el régimen de empleo por hora en el sector de restaurantes y hoteles de 

Tegucigalpa, entre los años 2014 y 2022.  Además de empleadores o expertos vinculados al 

diseño, implementación o supervisión de políticas laborales relacionadas con el empleo por 

hora en Honduras, incluyendo administradores de empresas, representantes gremiales o 

funcionarias(os) públicos. 

Se delimita esta población debido a que estos sectores, hotelería y gastronomía, 

fueron algunos de los que más recurrieron a la contratación por hora durante el periodo de 

vigencia de la Ley, y además presentan una alta concentración de trabajadoras mujeres. La 

inclusión de empleadores o personas expertas permite obtener una visión complementaria 

del fenómeno, especialmente en términos de prácticas laborales, percepciones sobre la 

normativa y retos de implementación. 

Según Hernández, Fernández y Baptista (2014), una población se define como “el 

conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p. 179). 

En este caso, las especificaciones incluyen: haber sido contratadas por hora, pertenecer al 

sector señalado y haber estado laboralmente activas durante el período definido. 

3.4.2 Determinación de la muestra 

De acuerdo con Bernal (2010), la muestra es un subconjunto representativo de la 

población, seleccionado con base en ciertos criterios que permiten alcanzar los objetivos de 

la investigación (pp. 160–161). En el caso de estudios cualitativos, la muestra no tiene un 

carácter probabilístico, sino intencional, buscando casos informativos que permitan una 
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comprensión profunda del fenómeno en estudio. 

La presente investigación utiliza un muestreo intencional, considerando la 

pertinencia de las personas seleccionadas para aportar experiencias significativas en 

relación con el régimen de empleo por hora. La muestra está conformada por: 

- 3 mujeres que hayan trabajado bajo el régimen de empleo por hora en restaurantes 

del área metropolitana de Tegucigalpa. 

- 3 mujeres que hayan trabajado bajo el régimen de empleo por hora en hoteles de la 

misma zona. 

- 4 personas empleadoras o expertas, hombres o mujeres, que conozcan de primera 

mano la aplicación del empleo por hora, ya sea por haberlo implementado o 

analizado en su ámbito profesional. 

Esta muestra busca garantizar que los testimonios recogidos sean relevantes, 

variados y significativos, permitiendo una exploración profunda del fenómeno desde la 

vivencia subjetiva de las personas involucradas. La muestra pudo ajustarse durante el 

proceso de recolección, en función del principio de saturación teórica, que indica el 

momento en que la información comienza a repetirse y no aporta nuevos hallazgos 

sustanciales. 

3.4.3 Criterios de selección de participantes 

Para garantizar la relevancia de la información y la coherencia con el enfoque 

fenomenológico, se establecen los siguientes criterios de inclusión: 

- Experiencia laboral directa bajo el régimen de empleo por hora: Personas que 

hayan sido contratadas específicamente bajo esta modalidad, entre los años 2014 y 

2022, en los sectores definidos. 
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- Condición de estudiantes (en algunos casos): Mujeres que optaron por el empleo 

por hora debido a que cursaban estudios técnicos o universitarios, ya que este factor 

puede influir en la elección de empleos de medio tiempo. 

- Necesidad de horarios flexibles: Mujeres que eligieron (o se vieron forzadas a 

aceptar) el trabajo por hora debido a responsabilidades personales, como el cuidado 

de hijos o familiares, sin contar con redes de apoyo o cuidadores. 

- Accesibilidad y contacto: Posibilidad real de contactar y entrevistar a las 

participantes, especialmente en términos de ubicación geográfica y medios de 

comunicación. 

- Voluntariedad y disposición para participar: Únicamente personas que expresen su 

consentimiento informado y estén dispuestas a compartir sus experiencias de forma 

abierta, respetuosa y confidencial. 

3.5 Fuentes de información 

3.5.1 Fuentes primarias 

Las fuentes primarias corresponden a la información directa recogida por la 

investigadora a partir de las experiencias de los sujetos participantes. En este estudio, las 

fuentes primarias estarán constituidas por: 

⎯ Entrevistas en profundidad realizadas a mujeres que trabajaron bajo el régimen de 

empleo por hora en restaurantes y hoteles del área metropolitana de Tegucigalpa, 

entre 2014 y 2022. 

⎯ Entrevistas semiestructuradas aplicadas a empleadores o personas expertas en 

legislación laboral, gestión de recursos humanos o políticas públicas vinculadas al 

empleo flexible en Honduras. 
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Estas entrevistas permiten recoger testimonios detallados, percepciones, 

significados y vivencias sobre el fenómeno estudiado, en coherencia con el enfoque 

fenomenológico. 

3.5.2 Fuentes secundarias. 

Las fuentes secundarias estarán conformadas por documentos, estudios y datos 

previamente publicados que servirán como base para contextualizar el fenómeno 

investigado. Estas incluyen: 

⎯ Legislación hondureña relacionada con el empleo por hora y la reforma al artículo 

328 del Código del Trabajo. 

⎯ Informes técnicos de instituciones nacionales e internacionales como el INE, 

CEPAL, ONU Mujeres, OIT, entre otros. 

⎯ Publicaciones académicas, tesis, artículos científicos y libros especializados en 

políticas públicas, mercado laboral y estudios de género. 

⎯ Estadísticas oficiales sobre empleo femenino, informalidad y participación 

económica de las mujeres en Honduras. 

Estas fuentes permiten establecer el marco teórico y contextual del estudio, así 

como complementar el análisis de la información obtenida en las entrevistas. 

3.6 Procedimiento y técnicas de reelección de recolección de información  

3.6.1 Procedimiento: La recolección de información se desarrolla en diferentes 

etapas, siguiendo los lineamientos del enfoque cualitativo con diseño fenomenológico. 

Primero, se identificaron y seleccionaron las personas participantes, de acuerdo con los 

criterios establecidos en el marco muestral. Posteriormente, se estableció contacto con cada 

participante para explicarles el propósito de la investigación, garantizar la confidencialidad 
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de sus datos, solicitar su consentimiento informado y acordar la fecha de las entrevistas.  

Las entrevistas se llevaron a cabo de forma presencial y virtual, dependiendo de la 

accesibilidad de las participantes. Cada conversación fue grabada (previa autorización), 

transcrita de manera literal y organizada para su posterior análisis. Durante las entrevistas 

también se tomaron notas de campo para registrar observaciones relevantes del contexto, 

tono, pausas o expresiones no verbales que pudieran enriquecer la interpretación. 

Una vez finalizada la etapa de recolección, se procedió al análisis cualitativo del 

contenido, utilizando categorización temática, lo cual permitió identificar patrones, 

significados y vivencias comunes entre las participantes. Todo el proceso se realizó bajo 

criterios éticos, con respeto a la privacidad, dignidad y autonomía de las personas 

entrevistadas. 

3.6.2 Técnica: La técnica principal utilizada fue la entrevista en profundidad, la cual 

permite explorar con mayor amplitud las experiencias, percepciones y significados que las 

mujeres trabajadoras y actores clave atribuyen al empleo por hora en Honduras. Esta 

técnica facilita un diálogo abierto, flexible y empático, necesario para comprender 

fenómenos complejos desde la perspectiva de quienes los han vivido. 

3.6.3 Instrumento: El instrumento que se utilizó fue la guía de entrevista 

semiestructurada, elaborada con base en los objetivos específicos de la investigación. Esta 

guía incluyó preguntas abiertas y flexibles que permitieron profundizar en los relatos 

personales, además de permitir la incorporación de temas emergentes durante el desarrollo 

de la entrevista. La guía fue validada de forma cualitativa para garantizar su pertinencia, 

claridad y coherencia con el enfoque fenomenológico adoptado. 
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3.7 Categorización  

A continuación, se presenta la categorización, siendo este un proceso cognitivo y 

metodológico mediante el cual se agrupan elementos, fenómenos o datos en clases o 

categorías con base en criterios compartidos, facilitando su análisis, interpretación y 

sistematización. 

Tabla 1 

Matriz de categorías 

Matriz de categorías 

Tema: La importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de Empleo, 

desde la perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025. 

Objetivo: Analizar la importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de 

Empleo, desde la perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025. 

Categorías Conceptos 

Contexto social 

del empleo por 

hora y su 

relación con la 

mujer. 

 

Se refiere a las condiciones sociales, económicas y culturales que rodean la 

implementación del empleo por hora en Honduras, y cómo estas impactan 

de manera diferenciada a las mujeres. Incluye aspectos como desigualdad de 

género, roles de cuidado, acceso limitado a empleos formales y la 

feminización del trabajo informal.  

Factores 

asociados al 

empleo por hora. 

 

Son las razones o condiciones que explican por qué las mujeres acceden a 

este tipo de empleo. Incluyen factores como la necesidad de ingresos, la 

falta de alternativas laborales, la compatibilidad con responsabilidades de 

cuidado, la flexibilidad horaria y las barreras estructurales en el mercado 

laboral. 

Componentes 

prioritarios de 

una propuesta de 

política pública 

de empleo por 

hora relacionado 

con la mujer. 

Se refiere a los principales lineamientos, criterios y elementos claves que 

deberían incorporarse en una política laboral que regule el empleo por hora, 

con enfoque de género. Incluye garantizar derechos laborales, seguridad 

social, equidad salarial, acceso a cuidados y condiciones que promuevan el 

trabajo decente para las mujeres. 

Fuente: Elaboración propia (2025). 
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Capítulo 4. Procesamiento de datos 

4.1 Análisis de datos 

En este apartado se presenta el análisis de datos, entiendo que es el proceso 

sistemático de examinar, transformar e interpretar información cuantitativa o cualitativa 

para extraer patrones, validar hipótesis y fundamentar decisiones científicas, técnicas o 

institucionales con rigor metodológico. Es así que se presenta la matriz de consistencia que 

garantiza la coherencia metodológica entre objetivos, variables e instrumentos, facilitando 

un análisis de datos riguroso. Esta articulación permite validar constructos, operacionalizar 

indicadores y asegurar la fiabilidad de los resultados mediante procedimientos sistemáticos 

y estadísticamente fundamentados. Ver tabla 2.  

 

Tabla 2 

Matriz de consistencia. 

Matriz de consistencia 

Tema: La importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de Empleo, desde la 

perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025. 

Objetivo: Analizar la importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de 

Empleo, desde la perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025. 

Objetivos específicos  Pregunta Fuentes Técnica 

Describir el contexto 

social en el que se 

desarrolla el empleo 

por hora y su relación 

con la inserción 

laboral de la mujer en 

Honduras. 

 

¿Cuál es el contexto 

social en el que se 

desarrolla el empleo 

por hora en Honduras 

y cómo se relaciona 

con la inserción 

laboral de la mujer? 

 

-Informes de CEPAL, OIT, 

ONU mujeres, PNUD 

-Leyes, reglamentos. 

- Normativa nacional e 

internacional. 

-Libros y artículos científicos 

relacionados con el tema.  

- Revisión 

bibliográfica. 

-Análisis 

documental. 

 

 

Describir los factores y 

efectos asociados al 

empleo, percibidos por 

mujeres que laboraron 

bajo el régimen de 

empleo por hora en el 

sector de restaurantes 

y hoteles y en 

Tegucigalpa, entre 

¿Cuáles son los 

factores y efectos 

asociados al empleo, 

percibidos por 

mujeres que 

laboraron bajo el 

régimen de empleo 

por hora en el sector 

de restaurantes y 

-3 personas laboran en 

restaurantes (mujeres) 

-3 hoteles (mujeres) 

-4 empleadores o expertos 

(hombres o mujeres). 

-Entrevista  
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Matriz de consistencia 

Tema: La importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de Empleo, desde la 

perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025. 

Objetivo: Analizar la importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de 

Empleo, desde la perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025. 

Objetivos específicos  Pregunta Fuentes Técnica 

2014 y 2022.   

 

hoteles en 

Tegucigalpa, entre 

2014 y 2022? 

Determinar los 

componentes  

prioritarios que debe  

incluir una propuesta  

de política pública de  

empleo por hora en  

relación a la inserción  

laboral de la mujer. 

¿Qué  componentes  

prioritarios debe  

incluir una propuesta  

de política pública de  

empleo por hora para  

favorecer la inserción  

laboral de la mujer? 

-  Informes de CEPAL, OIT, 

ONU mujeres, PNUD 

-Leyes, reglamentos. 

- Normativa nacional e 

internacional. 

-Libros y artículos científicos 

relacionados con el tema.  

3 personas laboran en 

restaurantes (mujeres) 

-3 hoteles (mujeres) 

-4 empleadores o expertos 

(hombres o mujeres). 

- Revisión 

bibliográfica  

-Análisis 

documental. 

-Entrevista 

 

Fuente: Elaboración propia (2025). 

 

De la misma manera se presenta la matriz de categorías, subcategorías y códigos 

que es una herramienta analítica que organiza sistemáticamente unidades de significado 

emergentes del análisis cualitativo, facilitando la codificación, comparación e 

interpretación rigurosa de datos, garantizando trazabilidad, coherencia teórica y validez 

metodológica. Ver tabla 3. 

Tabla 3 

Matriz de categorías, subcategorías y códigos.  

Matriz de categorías, subcategorías y códigos 

Tema: La importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de 

Empleo, desde la perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025 

Objetivo: Analizar la importancia del empleo por hora como Instrumento de Política 

Nacional de Empleo, desde la perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 

2025. 

Categorías Subcategorías Códigos 

 

Contexto social del 

Contexto social 01Cs-Economía 

02Cs-Educación 
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Matriz de categorías, subcategorías y códigos 

Tema: La importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de 

Empleo, desde la perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025 

Objetivo: Analizar la importancia del empleo por hora como Instrumento de Política 

Nacional de Empleo, desde la perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 

2025. 

Categorías Subcategorías Códigos 

que el empleo por 

hora y su relación con 

la mujer. 

 

Inserción laboral 

de la mujer 

01Ilm-Entorno familiar 

02Ilm-Condiciones del mercado laboral 

Factores y efectos 

asociados al empleo 

por hora 

 

Factores  

01F-Sociocultural  

02F-Ambiental y territorial 

Efectos  01E-Reconfiguración del tiempo personal 

02E-Autonomía económica parcial  

03E-Salud física y mental 

Componentes 

prioritarios para una 

propuesta de política 

pública. 

Marco legal 01Ml-Normativa nacional  

02Ml-Protección social  

Líneas de acción 

principales 

01Ep-Enfoque de género  

02Ep-Participación de actores claves  

03Ep-Recursos y presupuestos 

04Ep-Indicadores de seguimiento 
Fuente: Elaboración propia (2025). 

 

4.2 Presentación de datos 

Siguiendo con el análisis de los datos, se presentan los datos siguiendo una 

estrategia cualitativa de carácter fenomenológico, orientada a comprender las 

percepciones y experiencias de mujeres hondureñas que laboraron bajo la modalidad del 

empleo por hora.  

Para organizar y dar sentido a la información obtenida, se implementó una 

codificación temática, que permitió identificar patrones recurrentes y construir categorías 

significativas. Este proceso se desarrolló en varias etapas: 

1. Reducción de datos: los testimonios fueron transcritos y leídos de manera exhaustiva 

para identificar expresiones clave, emociones recurrentes y referencias explícitas a 

factores socioculturales, territoriales y laborales. 
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2. Categorización: a partir de la lectura de los relatos, se agruparon las ideas en categorías 

conceptuales relacionadas con el contexto social, los factores y efectos del empleo por 

hora, y las necesidades percibidas para políticas públicas. Esta fase buscó organizar la 

complejidad de la información, permitiendo observar relaciones entre experiencias 

individuales y tendencias generales. 

3. Interpretación: finalmente, se procedió a analizar los significados detrás de las palabras 

de las participantes, integrando la teoría revisada en el capítulo 2 (roles de género, 

autonomía económica, precariedad laboral) y la legislación vigente en Honduras sobre 

empleo por hora. Este paso permitió comparar la realidad percibida con los marcos 

normativos y conceptuales, evaluando las coincidencias y las brechas existentes entre 

derechos formales y experiencias efectivas. 

La sistematización de la información mediante reducción, categorización e 

interpretación permitió no solo registrar las experiencias individuales, sino analizar 

críticamente cómo estas se relacionan con estructuras sociales más amplias, como la 

legislación laboral, las normas culturales de género y las dinámicas económicas de los 

barrios periféricos. De esta manera, el análisis no se limita a una descripción superficial de 

los testimonios, sino que busca generar conocimiento profundo sobre la interacción entre 

trabajo por hora, autonomía femenina y contexto sociocultural, proporcionando evidencia 

para el diseño de políticas públicas más sensibles a las realidades de las mujeres 

hondureñas. 

4.2.1 Desarrollo categoría 1. Contexto social del empleo por hora y su relación 

con la mujer 

A continuación, se presenta el desarrollo de cada uno de la categoría 1, mediante la 

matriz con la descripción de cada uno de los códigos. 
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Tabla 4 

Categoría 1. Contexto social del que el empleo por hora y su relación con la mujer. 

 

Categoría 1 

Contexto social del que el empleo por hora y su relación con la mujer. 

Tema: La importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de Empleo, 

desde la perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025. 
Subcategorías Códigos Descripción 

Contexto 

social 

01Cs-

Economía 

⎯ “Como uno casi no puede conseguir trabajo, entonces uno decide 

cuando le salen las ofertas, porque no hay casi trabajo en la 

sociedad.” / “El motivo es la situación económica mala, entonces 

toca trabajar por horas.” / “Solo nos pagan por el trabajo del día, no 

tenemos vacaciones ni aguinaldo.” / “El salario casi no ajusta, solo 

para cubrir el mes, no se puede ahorrar.” Entrevista 1, Mujeres que 

laboran 

⎯ “La situación era un poco difícil, necesitaba trabajar para cubrir mis 

gastos personales y apoyar en casa mientras estudiaba.” / “El empleo 

por hora fue la opción más accesible para mí.” / “El salario no cubre 

completamente mis necesidades, solo mis gastos personales y 

algunos de mis estudios.” Entrevista 2, Mujeres que laboran 

⎯ “Cuando decidimos trabajar por hora, no tenía quién me apoyara con 

los niños y mi esposo trabajaba aparte. Entonces, no me adaptaba a 

estar horas corridas en un trabajo.” / “Trabajamos los dos y 

aportamos más al hogar; las cargas son menos para uno.” / “El 

salario no era mucho, pero me ayudaba bastante porque mi esposo 

trabajaba; lo que yo ganaba era un complemento para todo.” 

Entrevista 3, Mujeres que laboran 

⎯ “No tenía trabajo y necesitaba cubrir mis necesidades básicas.” / 

“Trabajé 23 años con un abogado de manera permanente con 

derechos laborales, pero no tenía seguro social.” / “Al no volver a 

encontrar un trabajo permanente, decidí trabajar por horas para 

cubrir mis gastos de alimentación y pago de servicios públicos.” / 

“El salario no me alcanzaba como antes, cuando tenía trabajo 

permanente y con derechos laborales.” Entrevista 4, Mujeres que 

laboran 

⎯ “Era más o menos estable, más que todo lo ocupaba para pagar mis 

gastos de universidad, transporte y comida.” / “No, el salario era 

muy poco para cubrir todos los gastos.” Entrevista 5, Mujeres que 

laboran 

⎯ “No había trabajo entonces yo acepté eso por evento. Tenía que 

pagar apartamento, pagar la universidad entonces ahí fue donde 

empecé a trabajar.” / “Sí, uno requiere trabajar porque a veces puede 

tener otras cosas, va en la casa, pero igual el dinero se ocupa.” 
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Categoría 1 

Contexto social del que el empleo por hora y su relación con la mujer. 

Tema: La importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de Empleo, 

desde la perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025. 
Subcategorías Códigos Descripción 

Entrevista 6, Mujeres que laboran 

⎯ La situación económica era difícil; necesitaba un ingreso estable 

para mantener a mis hijos y apoyar en los gastos del hogar.” / “En 

parte sí, cubre lo más necesario, aunque no alcanza para todo.” 

Entrevista 7, Mujeres que laboran 

 

02Cs-

Educación 

⎯ “Soy Perito Mercantil y Contador Público, pero no he podido 

conseguir trabajo en mi profesión.” / “No, no me afectó el nivel 

educativo, ni me ayudó tampoco.” / “Capacitación así no tuve, solo 

le van diciendo a uno cómo hacer el trabajo.” Entrevista 1, Mujeres 

que laboran 

⎯ “Me ha ayudado un poco, pero como aún estoy estudiando, siento 

que me limita acceder a empleos de mejor salario o estabilidad.” / 

“No recibí capacitación previa.” / “Quería generar mis propios 

ingresos sin dejar de estudiar.” Entrevista 2, Mujeres que laboran 

⎯ “Facilita bastante, el estudiar facilita mucho… cada empleado 

trabaja con sus métodos y son totalmente diferentes, entonces eso le 

ayuda a uno a entender más rápido.”/ “Yo me quedé a unas pocas 

clases en la universidad y después ya no pude seguir, pero estudiar 

ayuda mucho.” / “Sí recibí capacitación antes del empleo, llegaba 

una hora antes para aprender recetas y atención al cliente.” 

Entrevista 3, Mujeres que laboran 

⎯ “Como no terminé mi carrera como secretaria, me faltó un año, fue 

difícil encontrar empleo.” / “Sí recibí instrucciones de cómo hacer 

mi trabajo antes de iniciar.” Entrevista 4, Mujeres que laboran 

⎯ “Si ha influido porque uno puede aplicar donde más le guste y con 

un salario mayor que el mínimo que le dan en otros empleos, lo cual 

facilita a la hora de que lo tomen en cuenta por su nivel educativo.” / 

“Antes de entrar no recibí ninguna formación, pero si me 

capacitaron durante estuve trabajando.” Entrevista 5, Mujeres que 

laboran 

⎯ “La verdad es que uno se estanca porque uno quiere, pero sí he 

tenido oportunidad de seguir, pero no seguí… No me da 

impedimento para que no siguiera en la universidad.” / “Sí, porque 

ahorita me refiero al trabajo por hora, sí, ahorita en la actualidad es 

pésimo, porque yo gano lo mismo que ganaba antes.” Entrevista 6, 

Mujeres que laboran 

⎯ “Me ha ayudado en cierta forma, pero no lo suficiente; siento que 

hay pocas oportunidades de empleo formal, aunque tenga estudios 
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Categoría 1 

Contexto social del que el empleo por hora y su relación con la mujer. 

Tema: La importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de Empleo, 

desde la perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025. 
Subcategorías Códigos Descripción 

medios.” / “Sí, recibí una semana de capacitación antes de 

empezar.” Entrevista 7, Mujeres que laboran. 

 

Inserción 

laboral de la 

mujer 

01Ilm-

Entorno 

familiar 

⎯ “Por mis hijos, sí, por los gastos económicos, acepté el trabajo por 

hora.” / “Como son trabajos parciales, queda tiempo para hacer los 

oficios de la casa y los mandados.” / “Mi familia dice que mientras 

haya trabajo por horas, eso es lo más importante.” / “Mis hijos están 

de acuerdo, porque así hay una entrada de dinero.” Entrevista 1, 

Mujeres que laboran 

⎯ “No tengo hijos, pero el trabajo por hora me permite organizar 

mejor mi tiempo y continuar con mis estudios.” / “Mi familia ve 

positivo que trabaje por horas, especialmente porque me permite 

estudiar y trabajar.” Entrevista 2, Mujeres que laboran 

⎯ “El trabajo por hora le da mucha facilidad a una, porque puede dejar 

a sus hijos en la escuela, salir a trabajar y regresar.” / “Nos 

organizamos mejor; usted se programa en qué momento puede 

trabajar y en qué momento estar con sus hijos.” / “Yo ponía una 

alarma bien tempranito… dejo a mis hijos, trabajo, regreso a cocinar 

y preparar todo para el siguiente día; si no nos organizamos, no 

salimos a tiempo.” Entrevista 3, Mujeres que laboran 

⎯ “El empleo por hora me da tiempo de hacer mis mandados y atender 

mi casa.” / “No tengo familia bajo mi responsabilidad; mis hijos 

cubren sus propios gastos.” Entrevista 4, Mujeres que laboran. 

⎯ “Para pagar mis estudios de la universidad, ya que tenía que pagar 

matrícula, materiales didácticos, comida, transporte, salidas que 

hacían en la carrera como capacitaciones, diplomados, ir a los 

juzgados, etc.” / “En la mañana estudiaba y si me quedaba un 

espacio libre aprovechaba para hacer tareas y así tener más tiempo 

en mi casa, en la tarde trabajaba y ya llegaba de noche a cocinar, a 

veces a estudiar para poder descansar temprano y los fines de 

semana se los dedicaba a la familia.” Entrevista 5, Mujeres que 

laboran 

⎯ “Fueron razones familiares, el hecho de que usted trabajara por 

horas… pagaba mi apartamento, pagaba mi universidad, mis gastos, 

comida y todo.” / “Sí, sí, le queda su tiempo a uno. Sí, para atender 

las labores domésticas de la casa, claro, claro.” Entrevista 6, 

Mujeres que laboran 

⎯ “Principalmente mis hijos y la necesidad de tener un ingreso; 

además, un amigo me recomendó el trabajo.” / “Lo ven bien, saben 
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Categoría 1 

Contexto social del que el empleo por hora y su relación con la mujer. 

Tema: La importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de Empleo, 

desde la perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025. 
Subcategorías Códigos Descripción 

que es una forma de salir adelante, aunque algunos piensan que no 

es tan seguro ni estable.” / “A veces se complica porque los horarios 

varían, pero trato de organizarme para atender a mis hijos y cumplir 

con mis responsabilidades en casa.” Entrevista 7, Mujeres que 

laboran 

 

02Ilm-

Condiciones 

del mercado 

laboral 

⎯ “Buscaba un trabajo fijo, con seguro y vacaciones, pero es difícil 

conseguirlo.” / “A veces las mujeres tenemos más oportunidades, 

pero también es bien difícil.” / “Por necesidad uno toma el trabajo, 

no porque le guste, pero no hay trabajo fácil.” / “No gozamos de 

ningún derecho, solo el pago del día.” / “Que las leyes no nos 

afecten a las mujeres, que sigamos adelante, porque nosotras somos 

luchonas.” Entrevista 1, Mujeres que laboran 

⎯ “Buscaba empleo en atención al cliente o en oficina, pero fue difícil 

encontrar algo porque no tenía experiencia previa.” / “Sí, en algunos 

puestos prefieren a los hombres, sobre todo si el trabajo implica más 

esfuerzo físico o riesgo.” / “El empleo por hora fue una buena 

oportunidad para ganar experiencia laboral.” Entrevista 2, Mujeres 

que laboran 

⎯ “Sí tuve una buena oportunidad de empleo permanente, pero cuando 

tuve otro hijo ya no podía trabajar jornada completa.” / “Me costó 

un poquito encontrar trabajo porque las empresas grandes piden 

nivel universitario avanzado.” / “Ahorita en este tiempo creo que 

nosotras tenemos menos oportunidades; los varones son los que 

están contratando más.” Entrevista 3, Mujeres que laboran 

⎯ “Buscaba un trabajo permanente con derechos laborales.” / “A pesar 

de que somos muy responsables y organizadas, siempre está el 

obstáculo de los embarazos o permisos para atender a los hijos.” / 

“Las mujeres perdemos oportunidades de trabajo por nuestras 

responsabilidades familiares.” Entrevista 4, Mujeres que laboran 

⎯ “Difícil, como era menor de edad no había mucho en lo que pudiera 

trabajar sin experiencia, me llamaba la atención trabajar en alguna 

cafetería, tiendas o un salón de belleza; era en lo que más tenía 

conocimiento de lo que se hacía en esos rubros.” / “Depende del 

rubro a que aplique, aunque se vea que las mujeres han avanzado en 

el contexto laboral, siempre existen barreras y limitan el acceso a 

buenos puestos de trabajo con mejor remuneración salarial de mayor 

nivel por la desigualdad que aún persiste en los empleos.” Entrevista 

5, Mujeres que laboran 
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Categoría 1 

Contexto social del que el empleo por hora y su relación con la mujer. 

Tema: La importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de Empleo, 

desde la perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025. 
Subcategorías Códigos Descripción 

⎯ “Yo pienso que sí, fíjese. Es que la mujer… imagínense cuando uno 

le enferma un niño, qué difícil es… mientras que uno le dice al 

esposo, no váyase al trabajo, yo miro quien me lo cuide, pero uno de 

madre es bien difícil.” / “No me daban ningún beneficio como 

aguinaldo, decimotercer mes, vacaciones… aquí no se respeta nada 

de eso.” / “El trabajo no es bien pagado… la mayoría son bien 

cansaditos… a quien explotan es a uno.” Entrevista 6, Mujeres que 

laboran 

⎯ “No, en ese momento no tenía muchas opciones, fue la oportunidad 

que se presentó más rápido.” / “Buscaba algo fijo en oficina o 

ventas; fue difícil encontrar algo estable.” / “Sí, muchas veces 

prefieren contratar hombres o les dan más facilidades, sobre todo 

para trabajos de tiempo completo.” / “Sí, todavía se piensa que las 

mujeres deben dedicarse más al hogar o a trabajos considerados 

‘livianos’, y eso limita mucho.” / “Sí, porque vivo en una zona 

urbana donde hay más locales comerciales, y eso facilita conseguir 

trabajo.” / “No es fácil equilibrar el trabajo, la familia y el tiempo 

personal, pero trato de aprovechar mi tiempo libre con mis hijos y 

descansar cuando puedo.” Entrevista 7, Mujeres que laboran 

Fuente: Elaboración propia (2025). 

 

La tabla 4 presenta el desarrollo de la categoría 1, Contexto social del que el empleo 

por hora y su relación con la mujer, que contiene 2 subcategorías y 4 códigos principales 

desarrollados por medio de descripciones.  

A continuación, se presenta el análisis de esta categoría 1, parte del reconocimiento 

de que el empleo por hora en Honduras se desarrolló en un contexto de crisis económica, 

alto desempleo y precariedad estructural del mercado laboral.  
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Figura 1 

Contexto social del empleo por hora y su relación con la mujer. 

 

Fuente: Elaboración propia (2025).
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La figura 1, presenta la síntesis de la categoría 1, donde se evidencia que las 

narrativas de las participantes permiten comprender cómo las mujeres experimentaron esta 

modalidad como una oportunidad de ingreso económico, pero también como una expresión 

de desigualdad y vulnerabilidad social. Desde la perspectiva fenomenológica, este contexto 

no se limita a un entorno externo, sino que se configura como un entramado de significados 

y vivencias que moldean la experiencia femenina del trabajo. 

⎯ Subcategoría contexto social: El contexto social emerge como un componente 

clave para comprender las condiciones en las que las mujeres acceden al empleo por hora. 

Este entorno refleja no solo limitaciones estructurales, sino también estrategias de 

adaptación frente a la precariedad. Dentro de esta subcategoría se identifican dos códigos 

analíticos: economía y educación. 

⎯ Economía: Todas las participantes coinciden en que la necesidad económica 

fue el principal factor que las llevó a aceptar trabajos por hora. La falta de 

empleos formales, los bajos salarios y el costo de vida creciente generan un 

escenario en el que las mujeres deben buscar alternativas flexibles, aunque 

sean inestables. En palabras de una entrevistada: 

“Como uno casi no puede conseguir trabajo, entonces uno decide cuando le salen las 

ofertas, porque no hay casi trabajo en la sociedad” (Entrevista 1). 

La descripción de esta realidad revela un fenómeno que la OIT (2022) identifica 

como “feminización de la precariedad”, donde las mujeres son mayoría en empleos 

informales o temporales, asumiendo condiciones laborales que limitan su acceso a 

derechos. En este sentido, el empleo por hora surge como una estrategia de subsistencia, 

más que como una elección libre, reproduciendo las desigualdades preexistentes entre 

hombres y mujeres en el mercado laboral hondureño. Desde la observación empírica, el 
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contexto social de las participantes se caracteriza por hogares monoparentales, ingresos 

familiares inestables y responsabilidad casi exclusiva de los cuidados domésticos. La 

combinación de estos factores genera un entorno donde el trabajo por hora se percibe como 

la única opción compatible con las exigencias de la vida cotidiana. Es entonces que, a partir 

de las narraciones, se infiere que el empleo por hora se inserta en una estructura social 

desigual, que combina elementos de exclusión de género, pobreza y segmentación laboral. 

Las participantes expresan que, aunque este tipo de empleo les permite cierta flexibilidad, 

también las deja en situación de vulnerabilidad frente a los empleadores. Una de ellas 

comenta: 

“El trabajo por hora le da mucha facilidad a una, porque puede dejar a sus hijos en 

la escuela, salir a trabajar y regresar, pero no hay ningún derecho” (Entrevista 3). 

Este testimonio refleja una ambivalencia estructural, por un lado, el empleo por hora 

ofrece tiempo y libertad relativa, pero a costa de la seguridad económica y la estabilidad. 

Las participantes viven una tensión entre la necesidad y la dignidad. Desde la teoría de 

Nancy Fraser (2016), esta situación puede interpretarse como una contradicción entre 

redistribución y reconocimiento dado que las mujeres acceden al mercado laboral, pero en 

condiciones que no reconocen plenamente su valor productivo ni reproductivo. 

De igual forma, las desigualdades territoriales y de clase profundizan la exclusión. 

Las entrevistadas que residen en barrios periféricos señalan mayores dificultades para 

encontrar empleo, pues los estigmas asociados al lugar de residencia generan 

discriminación en los procesos de contratación. Una participante relata: 

“A veces preguntan dónde vive, y si es una zona de alto riesgo no la contratan.” 

(Entrevista 5). 

Sin embargo, es interesante notar que, pese a estas percepciones externas de 
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“riesgo” asociadas a sus colonias, las mujeres entrevistadas no consideran que sus barrios 

sean peligrosos; se han acostumbrado a vivir en ese contexto social y lo perciben como 

parte de su cotidianeidad. Esta normalización del entorno refleja cómo las representaciones 

de seguridad y riesgo son relativas: mientras el mercado laboral impone criterios que 

marginan a quienes viven en ciertas zonas, las propias residentes construyen su realidad 

cotidiana sin sentirse amenazadas por ella. Este tipo de exclusión evidencia que el contexto 

social no solo condiciona el acceso al empleo, sino que también moldea las 

representaciones sociales sobre quién “merece” o no una oportunidad laboral. Las mujeres 

de sectores populares enfrentan así una doble desventaja: por género y por origen 

socioeconómico, un fenómeno que combina discriminación estructural y estigmatización 

territorial. 

⎯ Educación: Ahora bien, esta desigualdad estructural también se reproduce 

en el ámbito educativo. Si en el plano económico las oportunidades laborales se ven 

restringidas por el lugar de origen y el género, en el plano educativo ocurre algo similar, la 

formación no siempre se traduce en movilidad social o inserción formal. Las participantes 

con estudios secundarios o técnicos señalan que la formación educativa no garantiza la 

inserción laboral formal. Aunque poseen títulos o capacitación, el mercado laboral por hora 

no reconoce estos saberes como criterios de mejora salarial o estabilidad. Una de ellas 

expresa: 

“Soy Perito Mercantil y Contador Público, pero no he podido conseguir trabajo en 

mi profesión. Solo me sale por horas” (Entrevista 2). 

Este hallazgo permite inferir que el empleo por hora desvincula la cualificación del 

ingreso, rompiendo con el principio de mérito. Desde el marco teórico, esto coincide con 

los planteamientos de Beck (2000), quien advierte que la flexibilización laboral genera 
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trayectorias discontinuas y devaluación del capital educativo, especialmente entre las 

mujeres. La educación, aunque valorada simbólicamente, no se traduce en movilidad social, 

sino en un capital subutilizado. 

Además, en varias entrevistas, las participantes expresan que seguir estudiando es 

una aspiración personal, pero también una carga o una limitante temporal, ya que necesitan 

trabajar para sostenerse. Puedes usar esta tensión para hablar del valor simbólico y 

aspiracional de la educación. Por lo tanto, estudiar representa una esperanza de mejora 

futura, aunque no necesariamente una garantía de estabilidad presente. Quienes aún cursan 

estudios perciben que el tiempo dedicado a la formación limita su acceso a empleos con 

mejor remuneración, por la incompatibilidad entre horarios académicos y laborales. 

En este sentido, la educación se convierte en un capital aspiracional más que 

económico, un recurso que otorga autoestima y sentido de progreso, pero que no modifica 

de manera sustantiva las condiciones de precariedad laboral. 

“Me ha ayudado un poco, pero como aún estoy estudiando, siento que me limita 

acceder a empleos de mejor salario o estabilidad” (Entrevista 2). 

Además, un hallazgo recurrente es la falta de procesos formales de capacitación. La 

mayoría de las participantes afirma que “aprenden en el trabajo”, sin recibir instrucción 

previa ni certificación alguna. Esto refleja la lógica de aprendizaje informal propia del 

sector por hora, donde el saber se transmite empíricamente y carece de reconocimiento 

institucional. 

La ausencia de formación estructurada no solo limita la profesionalización, sino que 

reproduce la brecha de género en la adquisición de competencias, ya que las mujeres 

quedan relegadas a tareas operativas o de servicio. 

“Capacitación así no tuve, solo le van diciendo a uno cómo hacer el trabajo.” 
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Entrevista 1). 

“No recibí capacitación previa.” (Entrevista 2) 

⎯ Inserción laboral de la mujer: En esta subcategoría se analizan los factores que 

inciden directamente en la experiencia de trabajo por hora, vinculados con las 

responsabilidades domésticas y las condiciones estructurales del mercado. Los códigos 

derivados son entorno familiar y condiciones del mercado laboral. 

⎯ Entorno familiar: En el plano doméstico, las entrevistadas describen un patrón 

persistente de doble jornada. Aunque el trabajo por hora les permite ajustar sus 

tiempos, la carga de cuidado sigue siendo exclusivamente femenina. En palabras 

de una participante: 

“Me levanto temprano, dejo el desayuno, organizo la casa, dejo a los niños y luego voy a 

trabajar. Cuando regreso, todavía tengo que hacer la cena” (Entrevista 4). 

La descripción evidencia que la flexibilidad laboral no se traduce en equidad en la 

distribución del trabajo doméstico. Desde una inferencia teórica, esto representa la 

continuidad del patriarcado cotidiano, donde las mujeres absorben el costo emocional y 

temporal del ajuste laboral. Tal como plantea Lagarde (2014), el trabajo femenino se 

sostiene sobre una ética del cuidado que, aunque invisibilizada, sostiene el sistema 

económico. 

Asimismo, el análisis de las entrevistas evidencia que el entorno familiar tiene un 

papel central en la decisión de las mujeres de optar por empleos por hora. La modalidad 

laboral se percibe como una estrategia para conciliar la necesidad económica con las 

responsabilidades domésticas y familiares. Como señala una de las participantes: 

“Por mis hijos, sí, por los gastos económicos, acepté el trabajo por hora” (Entrevista 1). 

Este tipo de empleo permite a las mujeres organizar sus tiempos para atender tanto 
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el hogar como otras actividades, como el estudio o trabajos adicionales: 

“No tengo hijos, pero el trabajo por hora me permite organizar mejor mi tiempo y 

continuar con mis estudios” (Entrevista 2). 

“Nos organizamos mejor; usted se programa en qué momento puede trabajar y en 

qué momento estar con sus hijos” (Entrevista 3). 

Además, las participantes destacan que el trabajo por hora sirve para cubrir gastos 

educativos y personales, demostrando que la inserción laboral está íntimamente ligada a la 

gestión familiar: 

“Para pagar mis estudios de la universidad… en la tarde trabajaba y ya llegaba de 

noche a cocinar, a veces a estudiar para poder descansar temprano y los fines de 

semana se los dedicaba a la familia” (Entrevista 5). 

“Fueron razones familiares, [¿el hecho de que usted trabajara por horas?]… 

pagaba mi apartamento, pagaba mi universidad, mis gastos, comida y todo” 

(Entrevista 6). 

Si bien la familia suele ver favorablemente este tipo de empleo por la entrada de 

ingresos que genera, también se reconoce la precariedad y la necesidad de organización 

constante: 

“Principalmente mis hijos y la necesidad de tener un ingreso; además, un amigo me 

recomendó el trabajo… A veces se complica porque los horarios varían, pero trato 

de organizarme para atender a mis hijos y cumplir con mis responsabilidades en 

casa” (Entrevista 7). 

El entorno familiar funciona como un factor mediador, por un lado, justifica y 

orienta la elección del empleo por hora; por otro, refuerza la doble jornada y la distribución 

desigual del trabajo doméstico. Esta dinámica evidencia cómo la estructura familiar influye 



86 

 

en la inserción laboral femenina, convirtiendo la flexibilidad en una forma de precariedad 

encubierta. 

⎯ Condiciones del Mercado Laboral: Asimismo, la descripción de las condiciones 

de trabajo evidencia ausencia de contratos, pago irregular y falta de prestaciones. 

Las mujeres reciben entre 100 y 150 lempiras por jornada, sin seguridad social ni 

estabilidad. Una de ellas resume esta situación diciendo: 

“No gozamos de ningún derecho, solo el pago del día.” (Entrevista 1) 

Este tipo de relato expresa una vivencia de desprotección y vulnerabilidad, donde el 

trabajo se percibe como un intercambio inmediato sin horizonte de futuro. En términos 

teóricos, Standing (2011) denomina a este grupo como parte del “precariado”, caracterizado 

por su inestabilidad, inseguridad y falta de identidad laboral. Se podría inferir que, el 

empleo por hora reproduce un modelo de flexibilización laboral sin protección social, lo 

cual contraviene el principio de “trabajo decente” promovido por la OIT. En efecto, las 

participantes asumen individualmente los riesgos del empleo (falta de ingresos, 

enfermedad, maternidad), mientras el Estado y los empleadores quedan exentos de 

responsabilidad. Este patrón confirma lo que Villalobos (2017) denomina 

“despersonalización del trabajo”, donde el sujeto laboral se diluye en relaciones 

impersonales y transitorias. 

Por tanto, se interpreta que el empleo por hora no solo es un fenómeno económico, 

sino profundamente simbólico y relacional. Representa un espacio donde las mujeres 

negocian su identidad, su rol familiar y su autonomía, dentro de los márgenes impuestos 

por la estructura patriarcal del mercado laboral. Es decir, que no basta con entenderlo como 
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un asunto de dinero, productividad o política laboral. El empleo por hora también tiene 

implicaciones sociales, culturales y personales; afecta la forma en que las mujeres viven, se 

perciben y son percibidas, va más allá del salario, toca la identidad y las relaciones de 

poder. 

En su vida diaria, las trabajadoras experimentan sentimientos contradictorios. Por 

un lado, se sienten orgullosas de poder aportar al sostenimiento del hogar con su trabajo; 

pero, al mismo tiempo, sienten frustración al no recibir reconocimiento ni valoración por el 

esfuerzo que realizan. Una de ellas afirma: 

“Teniendo mi dinerito ya uno dice ‘voy a comprar lo que me gusta’, pero a veces 

uno se baja emocionalmente cuando no hay suficiente trabajo” (Entrevista 6). 

Esta cita sintetiza la dualidad fenomenológica del empleo por hora, libertad parcial 

y dependencia económica simultánea. Desde la perspectiva de Amartya Sen (1999), podría 

interpretarse como una expansión mínima de las “capacidades” de las mujeres, es decir, un 

margen de acción limitado por la estructura social. Si bien el trabajo por hora amplía su 

agencia en términos de ingreso, restringe su seguridad y bienestar. 

Por otro lado, las responsabilidades familiares también impactan la inserción laboral 

femenina, ya que las obligaciones domésticas limitan la disponibilidad para trabajos de 

jornada completa y afectan la percepción de “productividad” de la mujer: 

“A pesar de que somos muy responsables y organizadas, siempre está el obstáculo 

de los embarazos o permisos para atender a los hijos” (Entrevista 4). 

Esto puede analizarse a la luz de la teoría de la doble jornada (Hochschild y 

Machung, 1989), que plantea que las mujeres enfrentan simultáneamente la jornada 

productiva y la reproductiva, generando sobrecarga y limitando su capacidad de inserción 

en trabajos formales y estables. 
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La interpretación general de esta categoría revela que el contexto social del empleo 

por hora se construye sobre tres panoramas principales: 

− Necesidad vs. derecho: las mujeres trabajan por necesidad, no por una elección libre 

en condiciones de igualdad. 

− Flexibilidad vs. estabilidad: la autonomía temporal se contrapone a la inseguridad 

económica. 

− Visibilidad vs. reconocimiento: aunque las mujeres participan activamente en el 

mercado laboral, su aporte sigue desvalorizado. 

Estos panoramas muestran que el fenómeno del empleo por hora no puede 

comprenderse únicamente como una medida de política económica, sino como una 

manifestación de desigualdad estructural y de género. El análisis cualitativo evidencia que 

las experiencias femeninas en esta modalidad laboral están atravesadas por emociones, 

estrategias de resistencia y adaptaciones cotidianas que revelan tanto las limitaciones como 

la resiliencia de las trabajadoras hondureñas. 

4.2.2 Desarrollo categoría 2, Factores y efectos asociados al empleo por hora 

A continuación, se presenta el desarrollo de cada uno de la categoría 2, mediante la 

matriz con la descripción de cada uno de los códigos. 

 

 

 

 

 

 



89 

 

Tabla 5. 

Factores y efectos asociados al empleo por hora 

Categoría 2 

Factores y efectos asociados al empleo por hora 

Tema: La importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de Empleo, desde la 

perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025 

Subcategorías Códigos Descripciones 

 

Factores  

01F-

Sociocultural  

⎯ “Ahora la mujer tiene derecho a no solo estar encerrada en la 

casa, que sea ama de casa, hay que darle su valor.” / “Si no 

trabaja la mujer o no sale a la calle a ayudar al esposo, no 

alcanza el dinero.” / “Antes tal vez decían que la mujer no 

debía trabajar, pero ahora todos tienen que apoyar.” / “Las 

mujeres somos luchonas, hacemos de todo en la casa y afuera 

de la casa.” Entrevista 1. Mujeres que laboran. 

⎯ “Sí, aún se piensa que las mujeres deben dedicarse a trabajos 

considerados más ‘ligeros’ o administrativos.” / “En algunos 

puestos prefieren a los hombres, sobre todo si el trabajo 

implica más esfuerzo físico o riesgo.” / “Mi familia ve 

positivo que trabaje por horas, especialmente porque me 

permite estudiar y trabajar.” Entrevista 2. Mujeres que 

laboran. 

⎯ “El trabajo por hora para mí es excelente, muy bueno, porque 

uno que tiene hijos no puede estar todo el día en un trabajo.” / 

“Nosotras las mujeres tenemos más estabilidad de empleo, 

aunque últimamente prefieren contratar varones porque las 

mujeres piden más permisos o se embarazan.” / “Mire, hay 

cosas que los hombres hacen y nosotras también podemos 

hacer; solo lo sumamente pesado no.” Entrevista 3. Mujeres 

que laboran. 

⎯ “Una parte es ventajosa, ya que pueden trabajar y a la vez 

pueden destinar un tiempo para estudiar o cuidar sus hijos, 

depende de la situación de la mujer.” / “Sí considero que aún 

existen roles culturales y sociales que influyen en lo que se 

espera que una mujer debe hacer en el ámbito laboral.” / “Yo 

que vengo del campo, las mujeres debían quedarse en casa 

ayudándole a la mamá a moler o hacer oficios domésticos, y 

los hombres a trabajar en labores del campo.” / “Crecemos 

escuchando mensajes que limitan nuestras decisiones y el 

valor de nuestro trabajo.” Entrevista 4. Mujeres que laboran. 

⎯ “Hay dos opiniones, unos opinan que es buena idea ya que se 

tiene tiempo para otras cosas (estudios, familia, etc.), y otros 

opinan que es muy cansado para lo poco que se gana.” / “Si, 



90 

 

Categoría 2 

Factores y efectos asociados al empleo por hora 

Tema: La importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de Empleo, desde la 

perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025 

Subcategorías Códigos Descripciones 

ya que a muchas les toca la llamada ‘doble jornada’ luego de 

estar trabajando todo el día les toca ir al hogar hacer sus tareas 

domésticas y a veces optan por empleos por hora.” / “Aunque 

se vea que las mujeres han avanzado en el contexto laboral, 

siempre existen barreras y limitan el acceso a buenos puestos 

de trabajo con mejor remuneración.” Entrevista 5, Mujeres 

que laboran 

⎯ “Yo pienso que sí… las mujeres tienen más dificultad con los 

hijos… toda la carga está en una mujer.” / “Claro que no… 

uno tiene que trabajar igual… solo que realmente tenga un 

cumpleaños de una de las niñas, de una mamá, día de la 

madre, cosas así… días que no los trabajo.” Entrevista 6, 

Mujeres que laboran 

⎯ “Lo ven bien, saben que es una forma de salir adelante, 

aunque algunos piensan que no es tan seguro ni estable.” / “Sí, 

todavía se piensa que las mujeres deben dedicarse más al 

hogar o a trabajos considerados ‘livianos’, y eso limita 

mucho.” Entrevista 7, Mujeres que laboran 

 

02F-Ambiental 

y territorial 

⎯ “La zona donde vivo no influyó, es accesible y no hay 

peligro.” / “Cuando salimos a trabajar por la noche, nos 

vienen a dejar enfrente de la casa, no tenemos problema.” / 

“Trabajo en eventos, a veces en hoteles, y me organizo con 

mis hermanas para formar equipo.” Entrevista 1. Mujeres que 

laboran. 

⎯ “Sí influyó, ya que vivo en una zona urbana céntrica.” / “El 

lugar donde vivo me facilitó acceder a este tipo de empleo.” 

Entrevista 2. Mujeres que laboran. 

⎯ “Sí, bastante influye la zona donde vive uno. A veces 

preguntan dónde vive, y si es una zona de alto riesgo no la 

contratan.” / “La primera impresión cuenta: cómo va vestida, 

arreglada, y también el lugar de donde viene, porque las 

empresas investigan.” Entrevista 3. Mujeres que laboran. 

⎯ “No, vivo en una colonia tranquila.” / “La zona donde vivo no 

influyó en el tipo de empleo que encontré.” Entrevista 4. 

Mujeres que laboran. 

⎯ “No considero que la zona donde vivo haya influido 

directamente en el tipo de empleo que encontré; sin embargo, 

la distancia sí afectaba el tiempo de traslado, ya que me 



91 

 

Categoría 2 

Factores y efectos asociados al empleo por hora 

Tema: La importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de Empleo, desde la 

perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025 

Subcategorías Códigos Descripciones 

quedaba un poco lejos y eso implicaba mayor cansancio y 

gasto en transporte.” Entrevista 5, Mujeres que laboran 

⎯ “No, porque yo vivía en… no tiene nada que ver. Sí, es una 

zona segura que a veces dicen no, que no la voy a contratar, 

porque vive en una zona peligrosa… a esas colonias de alto 

riesgo, sí les afecta.” Entrevista 6, Mujeres que laboran 

⎯ “Sí, porque vivo en una zona urbana donde hay más locales 

comerciales, y eso facilita conseguir trabajo.” Entrevista 7, 

Mujeres que laboran 

 

Efectos  01E-

Reconfiguración 

del tiempo 

personal 

⎯ “Como son trabajos parciales, queda tiempo para hacer los 

oficios de la casa y los mandados.” / “Me levanto temprano a 

hacer desayunos, dejo a los niños, me organizo con ellos y 

luego me voy a trabajar.” / “Los fines de semana sin trabajo 

los uso para hacer mandados o descansar.” / “Me programo 

bien para equilibrar trabajo, familia y casa.” Entrevista 1. 

Mujeres que laboran. 

⎯ “El trabajo por hora me permite organizar mejor mi tiempo y 

continuar con mis estudios.” / “Organizo mis horarios para 

cumplir con el trabajo y mis estudios; a veces es agotador, 

pero me ayuda a ser más responsable.” Entrevista 2. Mujeres 

que laboran. 

⎯ “El empleo por hora me ayudó a organizarme mejor; podía 

trabajar unas horas y atender a mis hijos.” / “Yo pongo una 

alarma bien tempranito… dejo a mis hijos, voy a trabajar y 

regreso a preparar la comida; si no nos organizamos, no 

salimos a tiempo.” / “Por hora estaba menos estresada y tenía 

más tiempo para hacer otras cosas.” Entrevista 3. Mujeres que 

laboran. 

⎯ “El empleo por hora me da tiempo de hacer mis mandados y 

atender mi casa.” / “Me organizo para cumplir con mis 

actividades.” Entrevista 4. Mujeres que laboran. 

⎯ “Me organizaba con el tiempo ya que estudiaba por la mañana 

y trabajaba en la tarde-noche, llegaba solo hacer mi comida y 

tareas de la universidad.” / “En la mañana estudiaba y si me 

quedaba un espacio libre aprovechaba para hacer tareas y así 

tener más tiempo en mi casa, en la tarde trabajaba y ya llegaba 

de noche a cocinar, a veces a estudiar para poder descansar 

temprano y los fines de semana se los dedicaba a la familia.” 
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Categoría 2 

Factores y efectos asociados al empleo por hora 

Tema: La importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de Empleo, desde la 

perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025 

Subcategorías Códigos Descripciones 

Entrevista 5, Mujeres que laboran 

⎯ “Sí, sí, le queda su tiempo a uno… para atender las labores 

domésticas de la casa.” / “Como es por hora… yo hoy trabajo 

a las dos y media de la tarde… el evento empieza tipo cuatro a 

nueve de la noche… el tiempo cuenta a partir de que inicia el 

evento.” Entrevista 6, Mujeres que laboran 

⎯ “A veces se complica porque los horarios varían, pero trato de 

organizarme para atender a mis hijos y cumplir con mis 

responsabilidades en casa.” / “No es fácil equilibrar el trabajo, 

la familia y el tiempo personal, pero trato de aprovechar mi 

tiempo libre con mis hijos y descansar cuando puedo.” 

Entrevista 7, Mujeres que laboran 

02E-Autonomía 

económica 

parcial  

⎯ “Por mis hijos y los gastos económicos acepté el trabajo por 

hora.” / “Teniendo mi dinerito, ya uno dice voy a comprar lo 

que me gusta, sin depender tanto del esposo.” / “Aunque el 

salario no alcanza para ahorrar, al menos hay una entrada 

diaria.” / “Mis hijos dicen que está bien, porque así por lo 

menos entra dinero a la casa.” Entrevista 1. Mujeres que 

laboran. 

⎯ “El salario no cubre completamente mis necesidades, pero 

alcanza para mis gastos personales y algunos gastos de mis 

estudios.” / “Quería generar mis propios ingresos sin dejar de 

estudiar.” / “El trabajo me ha ayudado a ganar independencia 

y confianza en mí misma.” Entrevista 2. Mujeres que laboran. 

⎯ “El salario no era mucho, pero me ayudaba bastante porque lo 

que yo ganaba era un complemento para el hogar.” / 

“Nosotros trabajábamos los dos y aportábamos más; las 

cargas eran menos.” / “El trabajo por hora es bueno porque 

nos permite ayudar sin descuidar a la familia.”  Entrevista 3. 

Mujeres que laboran. 

⎯ “Decidí trabajar por horas para cubrir mis gastos de 

alimentación y pago de servicios públicos.” / “Cuando se tiene 

una pareja que aporta al hogar, lo que se gana por trabajar por 

horas es un pequeño aporte para los gastos de la casa.” / 

“Prácticamente, se trabaja para subsistir con ambos ingresos, 

ya que en estos tiempos no queda dinero para ahorrar.” 

Entrevista 4. Mujeres que laboran. 

⎯ “Para pagar mis estudios de la universidad, ya que tenía que 

pagar matrícula, materiales didácticos, comida, transporte, 
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Categoría 2 

Factores y efectos asociados al empleo por hora 

Tema: La importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de Empleo, desde la 

perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025 

Subcategorías Códigos Descripciones 

salidas que hacían en la carrera como capacitaciones, 

diplomados, ir a los juzgados, etc.” / “No, el salario era muy 

poco para cubrir todos los gastos.” Entrevista 5. Mujeres que 

laboran. 

⎯ “Fue una entrada, pues, de dinero que yo sabía que tenía la 

oportunidad ahí de trabajo.” / “No, no, claro que no… es un 

dinerito como que es algo rápido, para mí prácticamente no es 

para el hogar.” Entrevista 6. Mujeres que laboran. 

⎯ “La situación económica era difícil; necesitaba un ingreso 

estable para mantener a mis hijos y apoyar en los gastos del 

hogar.” / “En parte sí, cubre lo más necesario, aunque no 

alcanza para todo.” Entrevista 7. Mujeres que laboran. 

 

03E-Salud física 

y mental 

⎯ “Gracias a Dios, por el momento no me ha afectado mucho.” / 

“A veces uno se baja emocionalmente cuando no hay 

suficiente trabajo.” / “A veces cae súper cansado uno, pero 

Dios le da fuerza a uno.” / “El trabajo por hora no deja ahorrar 

y eso también afecta porque uno se preocupa por cubrir los 

gastos.” Entrevista 1. Mujeres que laboran. 

⎯ A veces me siento cansada por los turnos, pero también me ha 

ayudado a ganar experiencia, independencia y confianza.” / 

“Me ha enseñado a ser más responsable y organizada.” 

Entrevista 2. Mujeres que laboran 

⎯ “Por hora estaba un poquito menos estresada, menos cansada, 

y tenía tiempo para hacer más cosas.” / “Emocionalmente 

estaba bien porque no dejaba muchas cosas pendientes.” / 

“Cuando trabajaba todo el día me sentía más agotada y 

gastaba más.” Entrevista 3. Mujeres que laboran 

⎯ “Al inicio fue difícil aceptar que ya no tenía un trabajo 

permanente; fue un cambio bien drástico.” / “Me sentía muy 

triste, enferma, pero hay que seguir adelante y tratar de ganar, 

aunque sea un poco de dinero.” Entrevista 4. Mujeres que 

laboran 

⎯ “En algunos momentos me sentía físicamente cansada, ya que 

debía combinar el estudio con el trabajo y a veces no lograba 

comer o descansar adecuadamente. Aun así, la experiencia me 

ayudó a fortalecer mi responsabilidad y capacidad de 

organización.” Entrevista 5. Mujeres que laboran 

⎯ “La verdad que… es cansado… el trabajo no es bien 
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Categoría 2 

Factores y efectos asociados al empleo por hora 

Tema: La importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de Empleo, desde la 

perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025 

Subcategorías Códigos Descripciones 

pagado… la mayoría son bien cansaditos… a quien explotan 

es a uno.” / “Yo como ya… ya había trabajado con ellos… así 

en eventos ya así me quedé y eso a mí me afectó… tenía unos 

quistes… pasaba bien enferma… un trabajo permanente no lo 

podía agarrar.” Entrevista 6. Mujeres que laboran 

⎯ Me ha hecho sentir mejor conmigo misma, más activa y útil. 

Aunque el trabajo puede ser cansado, me ha ayudado a 

sentirme satisfecha de poder contribuir un poco al bienestar de 

mi familia.” Entrevista 7. Mujeres que laboran 

Fuente: Elaboración propia (2025). 

 

La tabla 5 presenta el desarrollo de la categoría 2, Factores y efectos asociados al 

empleo por hora, que contiene 2 subcategorías y 5 códigos principales desarrollados por 

medio de descripciones. 

A continuación, se presenta el análisis de esta categoría 2. Donde se muestra que el 

empleo por hora no solo responde a necesidades económicas inmediatas, sino que también 

está influido por factores socioculturales y territoriales, y tiene efectos múltiples sobre la 

vida de las trabajadoras. A continuación, se analizan estos aspectos en detalle.
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Figura 2.  

Factores y efectos asociados al empleo por hora 

 
 

Fuente: Elaboración propia (2025).
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La figura 2, presenta la síntesis del contenido en la cual se presenta las categorías y 

subcategorías y códigos. Dentro de las principales descripciones de la subcategoría de 

factores se puntualizan los siguientes: 

⎯ Factores socioculturales: Las normas socioculturales sobre el rol de la 

mujer en el hogar y la familia influyen decisivamente en la participación femenina en 

empleos por hora. Aunque las mujeres sienten orgullo por aportar económicamente, 

también perciben presión social para priorizar responsabilidades domésticas y cuidado de 

familiares. Este fenómeno se relaciona con la teoría de los roles de género (Parsons, 1955; 

Eagly, 1987), que sostiene que las expectativas sociales históricas colocan a las mujeres en 

el ámbito doméstico, incluso cuando participan en el mercado laboral. 

“Me da gusto ayudar con el dinero, pero a veces siento que mi familia espera que 

esté todo el tiempo en casa” (Entrevista 2). 

“Si no hago todo en la casa, siento que estoy fallando como madre y esposa, 

aunque también estoy trabajando” (Entrevista 7). 

La legislación laboral reconoce la igualdad de género y el derecho a la 

remuneración justa, pero en la práctica, las normas culturales pueden limitar la efectividad 

de estas protecciones, generando desigualdad de hecho, aunque exista igualdad de derecho. 

El análisis muestra que la ambivalencia emocional, orgullo por trabajar, frustración 

por la falta de reconocimiento, es una forma de tensión psicosocial. La mujer, al cumplir 

roles múltiples, internaliza expectativas sociales que generan estrés y sensación de 

infravaloración, coincidiendo con estudios de Hochschild (1989) sobre la “segunda 

jornada” de las mujeres. Aquí, el empleo por hora funciona como estrategia de resistencia 

frente a la precariedad económica, pero no libera completamente a las mujeres de la 
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subordinación patriarcal. 

⎯ Factores ambientales y territoriales: Aunque algunas entrevistadas no perciben su 

entorno como peligroso o estigmatizado, el contexto territorial sí influye en la experiencia 

del empleo por hora, principalmente en términos de logística y esfuerzo. 

“No considero que la zona donde vivo haya influido directamente en el tipo de 

empleo que encontré; sin embargo, la distancia sí afectaba el tiempo de traslado, ya 

que me quedaba un poco lejos y eso implicaba mayor cansancio y gasto en 

transporte” (Entrevista 5). 

Esta evidencia muestra que la exclusión territorial no siempre se manifiesta como 

discriminación social o laboral; puede expresarse en dificultades prácticas, como mayor 

tiempo de traslado, gasto en transporte y fatiga física. Desde la perspectiva de Bourdieu 

(1986), esto refleja un tipo de limitación de capital social: aunque la mujer tenga 

habilidades y disponibilidad, la geografía condiciona el acceso efectivo al trabajo. Así, la 

desigualdad territorial tiene impactos reales y cotidianos, aunque no siempre sea percibida 

como estigmatización por las propias trabajadoras. La legislación laboral protege contra la 

discriminación, pero las prácticas basadas en estigmas territoriales quedan fuera del alcance 

de la ley. De la misma manera se presentan los principales descriptores de la Subcategoría 

efectos, puntualizando los principales: 

⎯ Efectos en la reconfiguración del tiempo personal: Según lo manifestado por las 

mujeres, el empleo por hora les ofrece cierta flexibilidad temporal, permitiéndoles 

combinar trabajo, responsabilidades domésticas y estudio. Por ejemplo, varias entrevistadas 

mencionan: 

“Como son trabajos parciales, queda tiempo para hacer los oficios de la casa y los 

mandados” (Entrevista 1). 
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“El trabajo por hora me permite organizar mejor mi tiempo y continuar con mis 

estudios” (Entrevista 2). 

Esto coincide con la teoría del rol de género y la “doble jornada” (Hochschild, 

1989), donde las mujeres enfrentan la presión de cumplir simultáneamente con 

responsabilidades domésticas y laborales. El empleo por hora actúa como una estrategia de 

negociación de tiempo, que permite cierto control sobre la organización del día a día, 

aunque sin eliminar la sobrecarga laboral y doméstica. 

Desde el marco legal hondureño, la Ley de Trabajo por Hora (Decreto N° 189-

2013) establece que este tipo de empleo debe respetar los límites de jornada y descanso, lo 

que teóricamente respalda la posibilidad de equilibrar vida laboral y personal. Sin embargo, 

la práctica muestra que la flexibilidad se convierte más en autogestión y planificación 

personal que en una garantía real de tiempo libre. 

⎯ Efectos en la Autonomía económica parcial: Los testimonios de las mujeres 

entrevistadas muestran que, aunque los ingresos por hora no son suficientes para cubrir 

todas las necesidades económicas del hogar, sí generan un grado importante de 

independencia financiera y empoderamiento personal: 

“Teniendo mi dinerito, ya uno dice voy a comprar lo que me gusta, sin depender 

tanto del esposo” (Entrevista 1). 

“El salario no cubre completamente mis necesidades, pero alcanza para mis gastos 

personales y algunos gastos de mis estudios” (Entrevista 2). 

Este tipo de ingresos permite que las mujeres tengan un margen de decisión sobre 

pequeños gastos, lo que fortalece la autoestima y la percepción de autonomía. Desde la 

teoría feminista de la dependencia (Folbre, 1994), este fenómeno se interpreta como un 

caso de autonomía económica parcial: el ingreso femenino, aunque limitado, funciona 
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como un instrumento de negociación dentro del hogar y como una estrategia de 

supervivencia ante la precariedad, permitiendo a las mujeres sentirse útiles y con capacidad 

de aportar sin depender exclusivamente de la pareja o del núcleo familiar. 

El análisis de los testimonios evidencia que la autonomía económica generada por el 

empleo por hora es relativa y condicionada por, en primer lugar, la parcialidad de los 

ingresos dado que, la mayoría de las mujeres describen su salario como complementario, no 

suficiente para cubrir gastos básicos, ahorro o inversión personal. Esto coincide con 

estudios sobre empleo flexible en contextos urbanos de América Latina, donde los trabajos 

temporales funcionan como suplemento económico más que como fuente principal de 

sustento. 

En segundo lugar, por la reconfiguración de la identidad y es que, a pesar de las 

limitaciones financieras, las mujeres perciben su capacidad de generar ingresos como un 

refuerzo de autoestima y autoeficacia, incrementando su sentido de independencia frente a 

roles tradicionales. Asimismo, la condición familiar por la existencia de un ingreso 

principal en el hogar; en hogares monoparentales, el efecto sobre la toma de decisiones y la 

responsabilidad económica es mayor, mientras que, en hogares con dos ingresos, el empleo 

por hora actúa como complemento. 

No obstante, la Ley de Trabajo por Hora en Honduras garantiza la proporcionalidad 

del salario según el tiempo trabajado y establece derechos básicos de remuneración, pero no 

asegura la suficiencia del ingreso para cubrir necesidades básicas, ni contempla 

mecanismos para que los trabajadores por hora accedan a beneficios sociales completos. 

Esto explica por qué las entrevistadas perciben que sus ingresos son un apoyo, pero no una 

fuente de independencia plena. La ley protege la formalidad y los derechos laborales 

mínimos, pero no interviene en la desigualdad estructural de género ni en la limitación de 
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los ingresos como herramienta de autonomía real. 

⎯ Efectos en la salud física y mental: Los testimonios de las mujeres entrevistadas 

muestran un efecto mixto sobre la salud física y emocional. Algunas perciben beneficios 

asociados a la flexibilidad y al control parcial sobre su tiempo, mientras que otras 

experimentan fatiga, estrés y consecuencias físicas debido a las exigencias laborales. 

“Por hora estaba un poquito menos estresada, menos cansada, y tenía tiempo para 

hacer más cosas” (Entrevista 3). 

“La verdad que… es cansado… el trabajo no es bien pagado… la mayoría son bien 

cansaditos… a quien explotan es a uno” (Entrevista 6). 

Según la teoría de la precariedad laboral (Standing, 2011), los empleos temporales, 

por hora o informales generan inseguridad económica, lo que repercute directamente en el 

bienestar emocional. El trabajo por hora puede ofrecer flexibilidad, pero también genera 

incertidumbre sobre la continuidad de los ingresos y sobre la cobertura de necesidades 

básicas, lo que provoca estrés crónico, ansiedad y sensación de vulnerabilidad. 

Además, la teoría feminista sobre la doble jornada (Hochschild, 1989) explica que 

las mujeres que combinan trabajo y tareas domésticas sufren una sobrecarga emocional y 

física, incluso cuando el empleo es de corta duración. Las entrevistas reflejan esto 

claramente, algunas mujeres se sienten más organizadas y con control sobre su tiempo, 

mientras que otras experimentan agotamiento debido a la combinación de trabajo, cuidado 

de hijos y tareas domésticas, lo que puede derivar en problemas de sueño, dolor físico y 

malestar emocional. 

Desde la perspectiva legal, la Ley de Trabajo por Hora estipula descansos y límites 

de jornada, buscando proteger la salud laboral. Sin embargo, la implementación práctica es 

limitada, y las trabajadoras enfrentan riesgos físicos y emocionales asociados a la carga 
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laboral y la insuficiencia del ingreso. 

El análisis muestra que los efectos del empleo por hora no son homogéneos, sino 

que dependen de múltiples factores: 

− Tipo de empleo: trabajos de eventos, servicio doméstico o atención al público 

tienen demandas físicas diferentes; algunos permiten pausas, otros requieren 

presencia continua y esfuerzo físico intenso. 

− Organización personal: entrevistadas que lograron estructurar su tiempo 

reportan menor estrés y sensación de control (“Por hora estaba menos 

estresada…”, Entrevista 3). 

− Apoyo familiar: quienes cuentan con respaldo en tareas domésticas o cuidado 

infantil perciben menos sobrecarga. 

− Condiciones laborales reales: incumplimiento de descansos, baja remuneración 

y exigencias prolongadas aumentan el riesgo de afectaciones físicas y 

psicológicas. 

En general, el empleo por hora en mujeres hondureñas reconfigura el tiempo, 

proporciona autonomía económica parcial y tiene impactos mixtos en la salud física y 

mental. Su efecto no es uniforme, depende del tipo de trabajo, la organización personal y la 

carga doméstica. La teoría respalda la interpretación de estas dinámicas como estrategias de 

negociación frente a roles de género y desigualdad estructural, mientras que la legislación, 

aunque reconoce derechos y jornadas, no garantiza protección plena ni ingresos suficientes, 

lo que refuerza la idea de que el empleo por hora es tanto una oportunidad como una forma 

de precariedad adaptativa. 
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4.2.3 Desarrollo categoría 3. Áreas prioritarias para una propuesta de política pública 

 

A continuación, se presenta el desarrollo de cada uno de la categoría 3, mediante la 

matriz con la descripción de cada uno de los códigos. 

Tabla 6 

Áreas prioritarias para una propuesta de política pública 

Categoría 3 

Componentes prioritarios para una propuesta de política pública 

Tema: La importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de Empleo, desde la 

perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025 

Subcategorías Códigos Descripciones 

Marco legal 01Ml-

Normativa 

nacional  

− La Constitución de la República de Honduras (1982) constituye la base 

normativa que orienta la formulación de políticas laborales en el país. 

En su conjunto, los artículos 30 al 40 y 127 al 142 conforman un 

marco jurídico sólido y garantista de los derechos laborales, 

fundamentado en la dignidad humana, la igualdad y la justicia social. 

Desde un enfoque cualitativo, este marco legal resalta tres dimensiones 

principales: 

o Dimensión de derechos fundamentales: 

Los artículos 30 al 40 reconocen la dignidad de la persona, la 

libertad y la igualdad como pilares del orden jurídico. Estos 

preceptos obligan a que toda modalidad de empleo incluido el 

trabajo por hora se desarrolle bajo condiciones justas, sin 

discriminación ni vulneración de derechos. 

o Dimensión laboral y de protección social: Los artículos 127 al 

142 regulan de forma específica el derecho al trabajo, la 

remuneración justa, la estabilidad y la seguridad social. Se 

destacan garantías esenciales como la igualdad salarial (art. 

128), la protección a mujeres y trabajadores a domicilio (arts. 

128 y 130), la mediación estatal en conflictos laborales (art. 

135), la formación profesional (art. 140) y la seguridad 

económica en la vulnerabilidad (art. 142). Estas disposiciones 

buscan equilibrar el desarrollo económico con la justicia 

laboral. 

o Dimensión de inclusión y equidad de género: La Constitución 

enfatiza la protección especial de las mujeres en el ámbito 

laboral, asegurando condiciones que faciliten su participación 

equitativa y el respeto a sus derechos reproductivos y 

familiares. Este enfoque favorece la implementación de 

modalidades laborales flexibles, como el empleo por hora, 

siempre que no signifiquen precarización, sino una 
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Categoría 3 

Componentes prioritarios para una propuesta de política pública 

Tema: La importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de Empleo, desde la 

perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025 

Subcategorías Códigos Descripciones 

herramienta de inclusión socioeconómica. 

− La Ley de Empleo por Hora (Decreto N.º 230-2010), surge como una 

respuesta a la crisis económica con el fin de fomentar el empleo digno 

y reducir el desempleo, combinando flexibilidad laboral y protección 

de derechos. La norma permitió contratar hasta un 40 % del personal 

bajo esta modalidad, asegurando que los trabajadores gozaran de los 

mismos derechos que el resto, conforme al Código del Trabajo y los 

convenios de la OIT. Además, estableció un pago adicional del 20 % 

para compensar prestaciones, y asignó a la SETRASS la supervisión de 

su aplicación. Desde una perspectiva de género, promovió la inserción 

laboral de mujeres con responsabilidades familiares, aunque su éxito 

dependía de una adecuada regulación para evitar la precarización del 

empleo. 

− El Decreto N.º 38-2022, aprobado en abril de 2022, derogó la Ley de 

Empleo por Hora, eliminando esta modalidad del marco jurídico 

hondureño y restableciendo plenamente la aplicación del Código del 

Trabajo y los convenios internacionales. La medida respondió a 

críticas sociales y sindicales que señalaban que el régimen por hora 

había promovido precarización laboral, inestabilidad y desprotección 

social, afectando especialmente a mujeres y jóvenes. El decreto 

dispuso que los empleadores no podían usar la derogación como 

motivo de despido (art. 3) y estableció una transición de 60 días para 

incorporar a los trabajadores al régimen ordinario con todas las 

garantías legales. Desde una perspectiva de género, la derogación 

representó un avance en la restitución de derechos laborales y en la 

promoción del trabajo decente y la igualdad, consolidando una política 

estatal orientada a la formalidad, estabilidad y justicia laboral. 

− El Código del Trabajo de Honduras (1959, constituye la base del 

sistema laboral nacional y garantiza, a través de su artículo 328, la 

protección del salario completo para trabajadores permanentes que 

laboren menos de 44 horas semanales, evitando así la fragmentación o 

precarización del empleo. Esta disposición se ha interpretado como un 

mecanismo de estabilidad y justicia laboral, especialmente frente a 

intentos de introducir formas flexibles de contratación. No obstante, 

tras la derogación de la Ley de Empleo por Hora (2022), han surgido 

propuestas de reforma para modificar este artículo e incorporar 

nuevamente el empleo por hora dentro del marco formal del Código 

del Trabajo. Estas iniciativas buscan adaptar la legislación a las nuevas 

dinámicas del mercado, pero también reabren el debate entre 
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Categoría 3 

Componentes prioritarios para una propuesta de política pública 

Tema: La importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de Empleo, desde la 

perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025 

Subcategorías Códigos Descripciones 

flexibilidad laboral y protección de derechos, planteando el desafío de 

mantener el equilibrio entre eficiencia económica y justicia social. 

 

02Ml-

Protección 

social  

 

− Constitución de la República de Honduras (Decreto N.º 131-82), Es la 

base principal de la protección social en el país. En sus artículos 127 al 

142, reconoce el derecho al trabajo digno, la seguridad económica, la 

protección frente al desempleo, la igualdad salarial, y la seguridad 

social en casos de invalidez, vejez o maternidad. Estos principios 

obligan al Estado a garantizar condiciones laborales justas y a 

implementar políticas públicas orientadas al bienestar de todos los 

trabajadores, especialmente de las mujeres y grupos vulnerables. 

− Ley de Empleo por Hora (Decreto N.º 230-2010), Aunque concebida 

como una medida temporal, esta ley incluyó disposiciones para 

asegurar derechos laborales básicos y un ingreso mínimo a través del 

pago adicional del 20 %, como compensación por prestaciones 

sociales. También estableció que los trabajadores bajo esta modalidad 

debían gozar de los mismos derechos y protecciones que los demás, en 

concordancia con los convenios fundamentales de la OIT, lo que la 

vinculó parcialmente al sistema de protección social. 

− Derogación de la Ley de Empleo por Hora (Decreto N.º 38-2022), Esta 

norma refuerza directamente la protección social, al eliminar un 

régimen considerado precario y restablecer la aplicación plena del 

Código del Trabajo y de los derechos de seguridad social. Además, 

garantiza la continuidad laboral y la incorporación de los trabajadores 

al régimen ordinario, con acceso a prestaciones, seguridad social y 

estabilidad. 

− Código del Trabajo de Honduras (1959) y propuesta de reforma al 

artículo 328 (2025), El Código del Trabajo es el principal instrumento 

de protección social laboral, al regular derechos como el salario justo, 

las prestaciones, la seguridad social y la estabilidad en el empleo. Su 

artículo 328, en particular, protege el ingreso de los trabajadores 

permanentes que laboran jornadas reducidas, evitando la disminución 

salarial y garantizando un mínimo de bienestar económico. 

La propuesta de reforma de 2025 busca introducir nuevamente el 

empleo por hora, pero el desafío radica en mantener los mecanismos 

de protección social que impidan la precarización laboral. 

 

 



105 

 

Categoría 3 

Componentes prioritarios para una propuesta de política pública 

Tema: La importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de Empleo, desde la 

perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025 

Subcategorías Códigos Descripciones 

 

 

 

 

 

 

Elementos de 

política  

 

 

 

 

 

 

01Ep-

Enfoque de 

género  

− “La Política Nacional de Empleo (PNEH) en 2021, aprobada por la 

Secretaría de Trabajo y Seguridad Social (STSS), establece principios 

como la equidad, inclusión, sostenibilidad y diálogo social. Promueve 

el trabajo decente, la formalización laboral y el fortalecimiento de 

capacidades productivas. Se articula con el Plan de Nación y Visión de 

País, así como con la Estrategia Nacional de Desarrollo. Sin embargo, 

no se cuenta con una versión actualizada de dicha política.” / “Se 

requiere mucho más trabajo por parte de la SETRASS para la 

incorporación de las acciones contemplada en dicho plan se vuelva 

parte de la planificación y presupuestación de las instituciones” 

(Entrevista experta 1). 

− “Las políticas de empleo en Honduras incorporan parcialmente un 

enfoque de género, pero su aplicación efectiva es limitada. Aunque la 

Ley de Igualdad de Oportunidades para la Mujer (Decreto 34-2000) y 

la Política Nacional de Empleo 2020-2025 incluyen lineamientos para 

promover la igualdad en el trabajo, persisten brechas estructurales en la 

inserción laboral femenina, especialmente en empleos por hora. El 

enfoque de género se encuentra en el plano normativo, pero su 

transversalización en la práctica institucional aún es débil.” / “Los 

principales desafíos incluyen la falta de presupuesto con enfoque 

diferenciado, la persistencia de estereotipos de género, y la limitada 

coordinación interinstitucional entre el Instituto Nacional de la Mujer, 

la Secretaría de Trabajo y el sector privado. Además, la informalidad 

laboral, que afecta principalmente a las mujeres, dificulta el acceso a la 

seguridad social y derechos laborales plenos.” / “Una política pública 

integral debería incluir: (a) mecanismos de protección social adaptados 

a la jornada parcial, (b) incentivos a empresas que contraten mujeres 

en condiciones equitativas, (c) fiscalización activa del cumplimiento 

del salario mínimo, y (d) formación técnica y digital para mujeres” 

(Entrevista experta 2). 

− “En primer lugar considero, que no existen políticas de empleo 

aprobadas, que realmente incorporen el enfoque de género. La 

legislación laboral y otras inherentes consideran algunos elementos a 

favor de la mujer, los cuales no son obligatorios ni penalizados, por 

ejemplo, continúa pidiéndole a las mujeres la prueba de embarazo; no 

hay condiciones especiales para la maternidad. La mujer continúa 

siendo discriminadas en algunas profesiones, a pesar, que las 

estadísticas nos muestran que las mujeres están incursionando en la 

mayoría de las profesiones. No existe la protección social para todas 
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Categoría 3 

Componentes prioritarios para una propuesta de política pública 

Tema: La importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de Empleo, desde la 

perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025 

Subcategorías Códigos Descripciones 

las mujeres que laboran.” / “Revisión del Código de Trabajo, para 

incorporar los elementos de género que favorezcan de manera 

obligatoria la participación de las mujeres en el ámbito laboral, así 

como la incorporación las normas internacionales del ámbito laboral. 

Legislación que establezca penalización severa para las empresas que 

no cumplan con lo establecido en favor de la equidad de género, 

especialmente de las mujeres. La negociación con los inversionistas 

extranjeros debe considerar elementos y condiciones de protección 

hacia las mujeres, con todos los derechos que le corresponden.” / “Hay 

varios componentes, como ser Políticas salariales equitativas, 

beneficios de protección social obligatorio en el mercado laboral, 

mecanismos de conciliación de la vida laboral y familiar, mejorar la 

participación de las mujeres en los puestos de decisión, políticas del 

cuidado infantil, que les facilite a la mujer su incorporación en el 

trabajo. Es importante, entre otros, definir políticas laborales que 

establezcan la investigación y penalización del acoso laboral”   

(Entrevista experta 3). 

− “Yo considero que no. Primero porque las políticas de empleo no están 

claras hoy en día en el país. Y segundo porque creo que las políticas de 

empleo no abordan de manera efectiva los problemas estructurales 

referidos al tema de género. Es verdad que esos problemas se 

mantienen en torno a horarios, cargas y todo ese tema.” / “Primero es 

un tema de conceptualización. Por mucho que el tema tenga ya varios 

años de estar es un tema que no hay una homologación en término del 

abordaje de ese tema. Creo que eso es uno de los principales 

problemas. Y el otro yo diría que sigue siendo la cultura relativamente 

machista que hay en términos del mercado laboral en el país.” / “Para 

mí lo primero es esa condición que tiene la mujer en torno a la 

afectación que tienen sobre ella temas como violencia, inseguridad, y 

el doble rol que hacen de empleados, pero también el rol que tienen en 

torno a la responsabilidad del hogar. Me parece a mí que esos temas 

deben de considerarse” (Entrevista experta 4). 

− “No, porque hay baja participación económica de las mujeres; 

persisten brechas salariales y precariedad; persisten obstáculos 

estructurales (informalidad, cuidado, cultura, aplicación débil), y los 

indicadores (participación, brecha salarial) muestran que los resultados 

aún son limitados.” / “Brecha cultural. Violencia e inseguridad limitan 

la participación de la mujer en ciertos trabajos. Gran parte del trabajo 

de las mujeres se encuentra en la economía informal, con bajos 
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Categoría 3 

Componentes prioritarios para una propuesta de política pública 

Tema: La importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de Empleo, desde la 

perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025 

Subcategorías Códigos Descripciones 

ingresos, sin protección social ni acceso a créditos, además de la carga 

de los cuidados familiares.” / “Definición legal clara de trabajo flexible 

y remoto para evitar abusos, establecer límites y regular el teletrabajo. 

Desarrollo de una red pública y comunitaria de cuidado infantil con 

horarios flexibles, campañas donde los hombres compartan más los 

deberes del hogar y del cuidado. Programas de capacitación con 

horarios flexibles y modalidad virtual” (Entrevista experta 5). 

 

02Ep-

Participación 

de actores 

claves  

− “Para garantizar que las políticas laborales orientadas a las mujeres 

sean efectivas, inclusivas y sostenibles, es fundamental involucrar una 

diversidad de actores que aporten desde distintos niveles y 

perspectivas.” / “Instituciones gubernamentales: Secretaría de Trabajo 

y Seguridad Social (STSS), SEMUJER, SEFIN, municipalidades.” / 

“Sector privado y empleadores: Empresas y cámaras empresariales 

(COHEP), cooperativas y emprendimientos sociales.” / 

“Organizaciones de mujeres y sociedad civil: Redes feministas, ONGs, 

colectivos comunitarios, organizaciones indígenas y 

afrodescendientes.” / “Academia y centros de investigación: 

Universidades (UNITEC, UNAH), centros especializados en género y 

empleo.” / “Sindicatos y organizaciones laborales: Centrales obreras y 

gremios.” / “Cooperación internacional: ONU Mujeres, OIT, BID, 

CEPAL, UE” (Entrevista experta 1). 

− “Los actores clave son el Estado (a través de la Secretaría de Trabajo y 

el INAM), los sindicatos, las organizaciones de mujeres, el sector 

privado y la cooperación internacional. Cada uno cumple un rol en la 

formulación, fiscalización y sostenibilidad de las políticas.” / “Existen 

mesas interinstitucionales y el Consejo Nacional de Desarrollo 

Económico y Social (CONADES), pero su operatividad en materia de 

género es limitada. Se recomienda fortalecer los espacios de 

concertación y crear observatorios de empleo con enfoque de género 

bajo supervisión de la academia y sociedad civil.” / “Sí, en el marco de 

la revisión de la Ley de Empleo por Hora (2013–2022) se realizaron 

consultas con organizaciones de trabajadoras domésticas y de maquila. 

El principal aprendizaje es que la inclusión de voces femeninas mejora 

la pertinencia de las políticas y visibiliza las desigualdades 

estructurales” (Entrevista experta 2). 

− “El ente rector de las Política Nacional de la Mujer, la Secretaria del 

Trabajo, los sindicatos, la empresa privada, el Congreso Nacional.” / 

“Se que existen algunos mecanismos de dialogo entre gobierno, 
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Categoría 3 

Componentes prioritarios para una propuesta de política pública 

Tema: La importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de Empleo, desde la 

perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025 

Subcategorías Códigos Descripciones 

empleadores y trabajadores, en los cuales la mayoría de las 

participantes son hombres, es necesario fortalecer la participación de 

las mujeres en los mismos, considerando las políticas de equidad.” / 

“Desconozco experiencias donde las trabajadoras hayan sido 

consultadas directamente en el diseño de políticas laborales”                          

(Entrevista experta 3). 

− “El sector gubernamental es importante, el sector privado también es 

relevante, y los gremios, sindicatos, asociaciones de empleados, 

colegios profesionales deben tener un rol más activo. También las 

organizaciones de sociedad civil que están en el tema de género deben 

de tener participación al definir políticas públicas.” / “No conozco 

mecanismos de diálogo o mesas de trabajo que estén funcionando 

actualmente.” / “No conozco experiencias donde las trabajadoras 

hayan sido consultadas directamente en el diseño de políticas 

laborales. Sé que se hicieron unas encuestas del INE o Banco Central 

en maquilas para el tema de cargas laborales, pero no sé si esos 

insumos fueron utilizados para el diseño de políticas” (Entrevista 

experta 4). 

− “Secretaría de Trabajo, SEMUJER, Congreso Nacional, Alcaldías, 

COHEP, Secretaría de Educación, Organizaciones de Mujeres, 

Naciones Unidas, Cooperativa.” / “Realmente no estoy segura cuáles 

hay en este momento.” / “No he participado en experiencias donde las 

trabajadoras hayan sido consultadas directamente en el diseño de 

políticas laborales” (Entrevista experta 5). 

 

03Ep-

Recursos y 

presupuestos 

− “Ha sido baja, lo que evidencia la no priorización en el trabajo al 

interior de las instituciones con competencias directas.” / “Para 

promover trabajo decente entre mujeres en sectores feminizados y de 

alta informalidad —como servicios, gastronomía y comercio— es 

clave priorizar inversiones que combinen protección social, formación 

técnica, acceso financiero y transformación cultural.” / “Incentivos 

fiscales, subsidios y alianzas público-privadas pueden ser herramientas 

poderosas para transformar las condiciones laborales de las mujeres.” / 

“En una estrategia de empleo con perspectiva de género, su rol debe 

ser estratégico, equitativo y articulado con políticas públicas 

inclusivas” (Entrevista experta 1). 

− “La asignación presupuestaria ha sido insuficiente y fragmentada. 

Aunque existen programas de apoyo al emprendimiento femenino, no 

se destinan recursos sostenibles a la capacitación técnica o la 
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Categoría 3 

Componentes prioritarios para una propuesta de política pública 

Tema: La importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de Empleo, desde la 

perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025 

Subcategorías Códigos Descripciones 

reinserción laboral. Según el presupuesto nacional, menos del 1% se 

orienta a programas de equidad de género en empleo, lo cual 

contraviene el principio de igualdad sustantiva previsto en el artículo 

60 constitucional.” / “La inversión prioritaria debe centrarse en la 

formalización del trabajo, el acceso al crédito y la capacitación laboral. 

También es esencial fortalecer el sistema de inspección laboral y crear 

incentivos fiscales a empresas que respeten la igualdad salarial.” / 

“Deben utilizarse como instrumentos de inclusión, no de precarización. 

Los incentivos fiscales deben condicionarse al cumplimiento de 

normas laborales, igualdad salarial y cuotas de participación femenina. 

Asimismo, las alianzas público-privadas pueden fomentar programas 

de empleo juvenil y materno, en concordancia con la Estrategia 

Nacional de Desarrollo 2010–2038” (Entrevista experta 2). 

− “Mi valoración es regular, los programas de empleabilidad, los cuales 

son pocos, consideran a la mujer siempre en el trabajo tradicional, no 

son tomadas en cuenta en muchas profesiones.” / “Pienso que es 

necesaria la inversión para promover las cadenas productivas, 

fortalecer la capacitación de las mujeres, incentivar lo hecho en el país 

y la exportación de sus productos.” / “Se debe revisar las políticas 

fiscales, a fin de considerar elementos de género, en favor de las 

mujeres que incursionan en el mercado laboral” (Entrevista experta 3). 

− “En el último presupuesto socializado con organizaciones de sociedad 

civil, la clasificación no estaba clara y los recursos seguían siendo 

insuficientes.” / “Se debe mejorar todo lo que tiene que ver con la 

seguridad social, brindando servicios adecuados según las necesidades 

de las mujeres.” / “Los incentivos son fundamentales en cualquier 

política pública. Deben analizarse experiencias de otros países y 

adaptarlas a la realidad nacional. Si se quiere cambiar el 

comportamiento de los ciudadanos, generen incentivos” (Entrevista 

experta 4). 

− “Asumo que la asignación existe, pero nunca será suficiente para 

responder a la magnitud del desafío de empleabilidad femenina en 

Honduras. En términos de escala y enfoque, ejecución y resultados, 

hay un amplio margen de mejora. Estamos en un nivel de compromiso 

medio bajo para mantener programas e insuficiente para generar 

transformaciones estructurales (como reducir la brecha de género en 

empleo, ampliar protección social y formalizar empleos).” / 

“Inversiones prioritarias: incentivos a empresas que formalicen a 

trabajadoras o regularicen su situación laboral. Programas de 
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Categoría 3 

Componentes prioritarios para una propuesta de política pública 

Tema: La importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de Empleo, desde la 

perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025 

Subcategorías Códigos Descripciones 

capacitación técnica y de gestión empresarial adaptados a horarios de 

mujeres (tarde, noche o virtuales), inversión en infraestructura de 

cuidados y servicios públicos, acceso financiero y digital.” / 

“Incentivos fiscales: deben funcionar como mecanismos de corrección 

de desigualdades estructurales, orientados a reducir las brechas de 

acceso y permanencia laboral de las mujeres (promover la contratación 

femenina, fomentar la igualdad salarial). Los subsidios deben 

compensar las desigualdades derivadas del trabajo doméstico y de 

cuidados no remunerado (subsidios al empleo femenino y a servicios 

de cuidado infantil y de personas dependientes). Las alianzas público-

privadas deben ampliar el alcance y sostenibilidad de las políticas de 

empleo con enfoque de género, combinando recursos públicos con 

innovación y capacidad operativa del sector privado (formación 

técnica, empleabilidad y promoción de emprendimientos femeninos)” 

(Entrevista experta 5). 

 

04Ep-

Indicadores 

de 

seguimiento 

− “Para monitorear el impacto de una política de empleo flexible sobre la 

vida de las mujeres, es fundamental contar con indicadores que reflejen 

no solo la inserción laboral, sino también la calidad del empleo, el 

bienestar integral y la equidad en el acceso a derechos.” / 

“Actualmente, la información disponible en Honduras es insuficiente 

para evaluar con enfoque de género el empleo por hora o parcial de 

manera integral y precisa.” / “Para garantizar una evaluación rigurosa y 

transformadora con enfoque de género en políticas de empleo, es clave 

implementar herramientas que combinen datos desagregados, análisis 

interseccional y retroalimentación continua.” (Entrevista experta 1). 

− “Los indicadores más relevantes son: tasa de empleo formal femenino, 

brecha salarial por género, acceso a seguridad social, y tiempo 

destinado a cuidados no remunerados. Estos datos deben desagregarse 

por edad, zona y nivel educativo.” / “No. Aunque el Instituto Nacional 

de Estadística publica la Encuesta Permanente de Hogares, esta no 

desagrega suficientemente el empleo por hora ni las condiciones de 

trabajo de las mujeres en el sector informal. Se requiere modernizar los 

sistemas de registro laboral.” / “Se recomienda crear un Observatorio 

Nacional de Empleo con enfoque de género, integrado por el INAM, 

STSS y sociedad civil. Además, implementar tableros de datos en línea 

y auditorías de equidad, conforme a los lineamientos de la OIT y la 

CEPAL.” (Entrevista experta 2). 

− “A nivel internacional ya existen indicadores que deben ser 
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Categoría 3 

Componentes prioritarios para una propuesta de política pública 

Tema: La importancia del empleo por hora como Instrumento de Política Nacional de Empleo, desde la 

perspectiva de la inserción laboral de la mujer en Honduras, 2025 

Subcategorías Códigos Descripciones 

implementados, considerando en los censos y encuestas preguntas y 

elementos que den cuenta de ellos.” / “Según mi punto de vista, las 

estadísticas en nuestro país son débiles, especialmente en relacional al 

tema de género, tanto en los censos, encuestas y registros 

administrativos.” / “En primer lugar la desagregación por sexo en todas 

las estadísticas de empleo, implementación de los indicadores que 

permitan evaluar las políticas públicas de género. La política nacional 

de la mujer cuenta con indicadores, mismos que deben estandarizados 

y puestos en práctica a nivel de país, tanto a nivel gubernamental, 

como de la empresa privada. Considerando de vital importancia los 

registros administrativos de manera obligatoria. Estas herramientas 

deben ser consideradas en la legislación y las políticas públicas de 

género.” (Entrevista experta 3). 

−  “El primer indicador debe ser cuántos empleos se generan y hacia qué 

sectores se abre empleabilidad para mujeres. También deben medirse 

las tasas promedio de ingresos que generen.” / “Los datos sobre 

economía del cuidado son escasos. Se debe mejorar la estadística para 

conocer mejor la incorporación de la mujer a la dinámica laboral.” / 

“Se deben hacer evaluaciones de impacto de la política de manera 

periódica. Adecuar el módulo de género de la encuesta de hogares para 

generar información útil para el seguimiento de la política. Buscar 

acercamiento con el Banco Central y otras instituciones para 

incorporar indicadores claves y establecer líneas de tiempo de análisis 

de datos” (Entrevista experta 4). 

• “Acceso: porcentaje de mujeres en empleos flexibles, medir inserción 

laboral. Calidad: porcentaje de contratos con seguridad social para asegurar 

trabajo decente. Bienestar, satisfacción laboral femenina, autonomía 

económica y empoderamiento.” / “No es suficiente la información 

disponible actualmente para evaluar con enfoque de género el empleo por 

hora o parcial.” / “Sistema nacional de información laboral con enfoque de 

género que centralice y armonice los datos, coordinando con INE, 

SETRASS, SEMUJER e IHSS. Incluir indicadores como acceso y 

participación laboral, calidad del empleo, conciliación y cuidados, 

autonomía económica y empoderamiento, entorno laboral, discriminación, 

mecanismos de monitoreo y rendición de cuentas” (Entrevista experta 5). 

 

Fuente: Elaboración propia (2025). 
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La tabla 6 presenta el desarrollo de la categoría 3, Áreas prioritarias para una 

propuesta de política pública, que contiene 2 subcategorías y 6 códigos principales 

desarrollados por medio de descripciones.  

A continuación, se presenta el análisis de esta categoría 3. Donde se muestra que la 

inserción laboral de las mujeres en Honduras enfrenta desafíos estructurales relacionados 

con la desigualdad de género, la doble jornada laboral y la precarización del empleo. En 

este contexto, el empleo por hora surge como una alternativa que podría facilitar la 

participación femenina en el mercado laboral, permitiendo la conciliación entre 

responsabilidades familiares y trabajo remunerado. Sin embargo, la efectividad de esta 

modalidad depende en gran medida de la existencia de un marco legal sólido y de 

mecanismos de protección social que garanticen condiciones de empleo dignas, seguridad 

económica y acceso a derechos laborales. El análisis de estas dimensiones es crucial para 

diseñar políticas públicas que promuevan la inclusión laboral femenina sin reproducir 

desigualdades estructurales. 
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Figura 3.  

Componentes prioritarios para una propuesta de política pública 

 

Fuente: Elaboración propia (2025). 
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La figura 3, presenta la síntesis del contenido en la cual se presenta las categorías y 

subcategorías y códigos. 

a. Subcategoría marco legal:  De aquí se desglasan los códigos con sus principales 

descripciones y aportes. 

⎯ Normativa Nacional: Desde el análisis normativo, se evidencia que el empleo por 

hora puede ser una herramienta de inclusión laboral femenina, siempre que se articule 

dentro de un marco legal sólido que proteja derechos fundamentales, laborales y de género. 

La experiencia de Honduras indica que la regulación insuficiente genera riesgos de 

precarización, afectando especialmente a mujeres con responsabilidades domésticas. 

Por un lado, la Constitución de la República (1982) establece derechos 

fundamentales y laborales, destacando la dignidad, igualdad, libertad y justicia social (arts. 

30-40 y 127-142). Desde esta perspectiva, cualquier modalidad de empleo, incluido el 

trabajo por hora, debe desarrollarse bajo principios de equidad, sin discriminación y con 

respeto a los derechos laborales y reproductivos de las mujeres. 

Además, la Ley de Empleo por Hora (Decreto N.º 230-2010) buscó formalizar esta 

modalidad como una estrategia para fomentar la ocupación laboral femenina, ofreciendo 

flexibilidad para conciliar responsabilidades familiares y empleo. La norma establecía que 

los trabajadores por hora debían tener los mismos derechos que los demás empleados, 

incluyendo compensaciones económicas por prestaciones, bajo supervisión de la Secretaría 

de Trabajo SETRASS. 

Sin embargo, la derogación de esta ley mediante el Decreto N.º 38-2022 evidenció 

las limitaciones del empleo por hora, señalando que, sin regulaciones estrictas, esta 

modalidad puede derivar en precarización laboral. La derogación buscó proteger 

plenamente los derechos de las trabajadoras, consolidando el acceso a empleo formal, 
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estabilidad y seguridad social. 

Por lo tanto, el Código del Trabajo (1959) y la propuesta de reforma del artículo 328 

(2025) reflejan la tensión entre la flexibilidad laboral y la protección de derechos. La 

reintroducción del empleo por hora en el marco formal requiere garantizar que no se 

comprometan la estabilidad, remuneración justa y seguridad social de las trabajadoras. 

⎯ Protección Social: La protección social constituye un eje prioritario para la 

sostenibilidad del empleo por hora como instrumento de política pública. La Constitución 

garantiza seguridad económica, protección frente al desempleo, igualdad salarial y 

cobertura social ante maternidad, vejez o invalidez. Estas disposiciones obligan al Estado a 

implementar políticas que aseguren condiciones laborales dignas y estables, especialmente 

para grupos vulnerables como las mujeres. 

La Ley de Empleo por Hora (2010) intentó integrar protección social dentro de un 

esquema flexible, mediante el pago adicional del 20 % y la garantía de derechos 

equivalentes a trabajadores permanentes. Sin embargo, la práctica mostró que la modalidad 

podía derivar en inestabilidad y ausencia de prestaciones si no existía supervisión efectiva. 

La derogación de la Ley (2022) fortaleció la protección social, reincorporando a los 

trabajadores al régimen ordinario con acceso pleno a prestaciones y seguridad social. Esto 

representa un avance en la garantía de trabajo decente y la reducción de desigualdades de 

género en el ámbito laboral. 

Sin embargo, el Código del Trabajo y la reforma del artículo 328 (2025) muestran la 

necesidad de encontrar un equilibrio entre flexibilidad y seguridad económica. La 

introducción del empleo por hora debe acompañarse de mecanismos que eviten la 

precarización, asegurando que las trabajadoras reciban salario justo, prestaciones y 

estabilidad, al mismo tiempo que puedan compatibilizar empleo y responsabilidades 
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familiares. 

Es así que, la protección social es un elemento clave para que el empleo por hora 

funcione como instrumento de política pública inclusiva. Sin medidas de supervisión y 

garantía de derechos, esta modalidad puede reproducir desigualdades estructurales, 

afectando principalmente a mujeres con doble carga laboral. 
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Figura 4 

Líneas de acción principales. 

 
Fuente: Elaboración propia (2025). 
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La figura 5, presenta la subcategoría 2, elementos de política pública. El análisis de 

los elementos de política revela que, a pesar de la existencia de marcos normativos y 

estrategias nacionales orientadas a la equidad de género, la implementación efectiva de 

estas políticas es limitada. La perspectiva de género en las políticas de empleo en Honduras 

permanece, en muchos casos, en el plano normativo, con escasa transversalización en la 

práctica institucional. Las expertas consultadas identifican brechas estructurales, barreras 

culturales, insuficiencia presupuestaria y falta de coordinación interinstitucional como 

factores que limitan la efectividad de estas políticas, afectando especialmente a las mujeres 

que trabajan en modalidades flexibles o en la economía informal. 

⎯ Enfoque de género: La Política Nacional de Empleo (PNEH, 2021) establece 

principios de equidad, inclusión, sostenibilidad y diálogo social, promoviendo el trabajo 

decente, la formalización laboral y el fortalecimiento de capacidades productivas. Sin 

embargo, como señala una experta: 

“La Política Nacional de Empleo (PNEH) en 2021… se articula con el Plan de 

Nación y Visión de País… Sin embargo, no se cuenta con una versión actualizada 

de dicha política” (Entrevista experta 1). 

Esto refleja que, aunque la política contempla ciertos lineamientos estratégicos, su 

vigencia y adaptación a las necesidades actuales son insuficientes. Otra experta enfatiza 

que: 

“Las políticas de empleo en Honduras incorporan parcialmente un enfoque de 

género, pero su aplicación efectiva es limitada… El enfoque de género se encuentra 

en el plano normativo, pero su transversalización en la práctica institucional aún es 

débil” (Entrevista experta 2). 

El testimonio evidencia que la incorporación formal de la perspectiva de género no 
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se traduce en acciones concretas. Entre los principales desafíos se identifican: falta de 

presupuesto diferenciado, persistencia de estereotipos de género, limitada coordinación 

interinstitucional y la informalidad laboral que afecta principalmente a mujeres. En este 

sentido, la experta propone: 

“Una política pública integral debería incluir: (a) mecanismos de protección social 

adaptados a la jornada parcial, (b) incentivos a empresas que contraten mujeres en 

condiciones equitativas, (c) fiscalización activa del cumplimiento del salario 

mínimo, y (d) formación técnica y digital para mujeres” (Entrevista experta 2). 

Otras expertas y expertos destacan que la legislación laboral no obliga la protección 

de derechos específicos para las mujeres trabajadoras, perpetuando discriminaciones como 

la solicitud de pruebas de embarazo o la ausencia de mecanismos de conciliación familiar. 

Como indica otra: 

“No existen políticas de empleo aprobadas, que realmente incorporen el enfoque de 

género… La mujer continúa siendo discriminadas en algunas profesiones… No 

existe la protección social para todas las mujeres que laboran” (Entrevista experta 

3). 

Se identifican propuestas concretas de cambio legislativo y regulatorio, incluyendo 

la incorporación obligatoria de normas de género en el Código de Trabajo, penalización por 

incumplimiento de equidad y negociación con inversionistas considerando derechos de las 

mujeres. Asimismo, se plantea la necesidad de políticas salariales equitativas, protección 

social obligatoria, conciliación de vida laboral y familiar, participación de mujeres en 

puestos de decisión y medidas de prevención del acoso laboral. 

Finalmente, las expertas y expertos consultados señalan que el problema no es solo 
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normativo, sino también cultural y estructural: 

“Las políticas de empleo no abordan de manera efectiva los problemas 

estructurales referidos al tema de género… sigue siendo la cultura relativamente 

machista que hay en términos del mercado laboral en el país… temas como 

violencia, inseguridad y doble rol que hacen de empleados y responsables del hogar 

deben considerarse.” (Entrevista experta 4). 

“No, porque hay baja participación económica de las mujeres; persisten brechas 

salariales y precariedad; persisten obstáculos estructurales (informalidad, cuidado, 

cultura, aplicación débil) …Programas de capacitación con horarios flexibles y 

modalidad virtual” (Entrevista experta 5). 

En síntesis, el enfoque de género en las políticas de empleo en Honduras se 

mantiene principalmente en el plano normativo, sin que exista una implementación efectiva 

que trascienda los documentos oficiales. La evidencia recogida a través de las entrevistas 

revela que, aunque las políticas contemplan principios de equidad e inclusión, en la práctica 

persisten brechas estructurales profundas que limitan la participación plena de las mujeres 

en el mercado laboral. La informalidad, la precariedad, la persistencia de estereotipos 

culturales y la carga desigual de responsabilidades domésticas y de cuidados constituyen 

obstáculos que las políticas vigentes no han logrado superar. 

Las y los expertos coinciden en que se requieren acciones integrales y estratégicas, 

que no solo reformen la legislación y aseguren presupuestos sostenibles, sino que también 

incorporen incentivos para empresas, programas de capacitación técnica y digital adaptados 

a la realidad de las mujeres, y medidas que transformen la cultura organizacional y social 

en torno al género. La falta de intervención efectiva no solo reproduce la desigualdad 

laboral, sino que también limita el desarrollo económico del país, al desaprovechar el 
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potencial productivo de la mitad de la población. Por tanto, la incorporación de un enfoque 

de género no puede ser un formalismo legal; debe convertirse en un compromiso estructural 

que garantice la igualdad real de oportunidades, particularmente en sectores feminizados o 

de empleo flexible, donde las mujeres son más vulnerables a la precarización y la 

exclusión. 

⎯ Participación de actores clave: La participación de actores clave en la 

formulación y ejecución de políticas de empleo con enfoque de género en Honduras 

muestra ser fragmentada y limitada, lo que afecta la pertinencia y sostenibilidad de estas 

políticas. Las entrevistas revelan que, aunque existen instituciones gubernamentales, 

sindicatos, sector privado y organizaciones de mujeres que teóricamente deberían estar 

involucradas, la práctica evidencia escasa coordinación y ausencia de mecanismos efectivos 

de participación femenina. Una experta señala: 

“Para garantizar que las políticas laborales orientadas a las mujeres sean 

efectivas, inclusivas y sostenibles, es fundamental involucrar una diversidad de 

actores que aporten desde distintos niveles y perspectivas. Instituciones 

gubernamentales: Secretaría de Trabajo y Seguridad Social (STSS), SEMUJER, 

SEFIN, municipalidades. Sector privado y empleadores: Empresas y cámaras 

empresariales (COHEP), cooperativas y emprendimientos sociales. Organizaciones 

de mujeres y sociedad civil: Redes feministas, ONGs, colectivos comunitarios, 

organizaciones indígenas y afrodescendientes. Academia y centros de 

investigación: Universidades (UNITEC, UNAH), centros especializados en género y 

empleo. Sindicatos y organizaciones laborales: Centrales obreras y gremios. 

Cooperación internacional: ONU Mujeres, OIT, BID, CEPAL, UE” (Entrevista 

experta 1). 
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Sin embargo, otros expertos critican la superficialidad de estos espacios: 

“Existen mesas interinstitucionales y el Consejo Nacional de Desarrollo Económico 

y Social (CONADES), pero su operatividad en materia de género es limitada. Se 

recomienda fortalecer los espacios de concertación y crear observatorios de 

empleo con enfoque de género bajo supervisión de la academia y sociedad civil” 

(Entrevista experta 2). 

La ausencia de consultas directas con trabajadoras en relación con la Ley, 

especialmente en sectores feminizados o de alta informalidad, evidencia una desconexión 

profunda entre la política formal y la experiencia vivida de las mujeres: 

“No conozco experiencias donde las trabajadoras hayan sido consultadas 

directamente en el diseño de políticas laborales” (Entrevista experto 5). 

Esto refleja que las políticas se construyen más sobre la lógica institucional que 

sobre la realidad concreta de las mujeres, invisibilizando sus necesidades, sus obstáculos 

cotidianos y su doble carga laboral. La participación efectiva de actores clave no puede 

limitarse a la formalidad, sino que debe garantizar espacios de voz y agencia real, donde las 

mujeres puedan influir en decisiones que impactan directamente en su vida laboral y social. 

⎯ Recursos y presupuestos: La asignación de recursos y presupuestos constituye un 

pilar crítico para la efectividad de las políticas de empleo con perspectiva de género, y los 

hallazgos muestran una priorización insuficiente y fragmentada. Las expertas señalan que la 

inversión es limitada, dispersa y, en muchos casos, inconsistente con los desafíos 

estructurales de la desigualdad de género: 

“La asignación presupuestaria ha sido insuficiente y fragmentada. Aunque existen 

programas de apoyo al emprendimiento femenino, no se destinan recursos 

sostenibles a la capacitación técnica o la reinserción laboral. Según el presupuesto 
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nacional, menos del 1% se orienta a programas de equidad de género en empleo, lo 

cual contraviene el principio de igualdad sustantiva previsto en el artículo 60 

constitucional” (Entrevista experta 2). 

La falta de inversión estructural se traduce en limitaciones concretas, baja 

formalización del trabajo femenino, acceso restringido a crédito y capacitación, 

insuficiencia en la supervisión laboral y escasa creación de incentivos para empresas que 

cumplan con la equidad salarial. Un experto subraya: 

“Incentivos fiscales, subsidios y alianzas público-privadas pueden ser herramientas 

poderosas para transformar las condiciones laborales de las mujeres. En una 

estrategia de empleo con perspectiva de género, su rol debe ser estratégico, 

equitativo y articulado con políticas públicas inclusivas” (Entrevista experto 1). 

Esto evidencia que la ausencia de recursos no es solo un déficit técnico, refleja la 

invisibilización estructural de las necesidades de las mujeres, cuyos derechos y capacidades 

quedan supeditados a prioridades institucionales que no consideran sus realidades 

cotidianas. La asignación efectiva de recursos requiere no solo números en un presupuesto, 

sino una orientación estratégica y sostenida, con instrumentos claros para garantizar 

inclusión, formalización y transformación cultural. 

⎯ Indicadores de seguimiento: El seguimiento de políticas de empleo con enfoque de 

género enfrenta un vacío significativo de información y de indicadores sensibles al género, 

lo que limita la evaluación de resultados y la generación de ajustes estratégicos. Según los y 

las expertas consultadas: 

“Para monitorear el impacto de una política de empleo flexible sobre la vida de las 

mujeres, es fundamental contar con indicadores que reflejen no solo la inserción 

laboral, sino también la calidad del empleo, el bienestar integral y la equidad en el 
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acceso a derechos. Actualmente, la información disponible en Honduras es 

insuficiente para evaluar con enfoque de género el empleo por hora o parcial de 

manera integral y precisa” (Entrevista experta 1). 

Entre los indicadores clave mencionados destacan la tasa de empleo formal 

femenino, brechas salariales, acceso a seguridad social y tiempo destinado a cuidados no 

remunerados, todos desagregados por edad, zona y nivel educativo (Entrevista experta 2). 

Sin embargo, la carencia de sistemas consolidados y armonizados de datos obstaculiza una 

visión integral de la realidad laboral de las mujeres. 

Esta carencia evidencia que las mujeres se convierten en “invisibles 

estadísticamente”, lo que dificulta que las políticas respondan a sus necesidades reales y 

perpetúa desigualdades estructurales. La construcción de indicadores efectivos requiere una 

intervención intencional y participativa, integrando datos cuantitativos y cualitativos que 

reflejen no solo acceso al empleo, sino también calidad, autonomía económica, conciliación 

y protección frente a discriminación o violencia laboral. 
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4.3 Hallazgos  

4.3.1 Contexto social del empleo por hora y su relación con la mujer  

El análisis del contexto social del empleo por hora revela que esta modalidad laboral 

se desarrolla en un escenario de precariedad estructural, marcado por crisis económica, 

desempleo elevado y desigualdad de género. Las experiencias de las participantes muestran 

cómo las mujeres perciben esta forma de trabajo tanto como una estrategia de subsistencia 

como una manifestación de vulnerabilidad social. 

Economía:  

⎯ La necesidad económica es el principal motor que conduce a las mujeres a aceptar 

empleos por hora. La falta de empleos formales, los bajos salarios y el incremento del 

costo de vida transforman esta modalidad en la única alternativa viable, aunque 

temporal e insegura. 

⎯ Los hogares monoparentales y la responsabilidad casi exclusiva del cuidado refuerzan 

la percepción de que el empleo por hora es la única opción compatible con sus 

obligaciones familiares. 

⎯ Se evidencia una feminización de la precariedad, donde la participación femenina en el 

mercado laboral ocurre en condiciones de inseguridad y exclusión, reproduciendo 

desigualdades económicas, territoriales y de género. 

⎯ A pesar de la existencia de leyes que protegen los derechos laborales (por ejemplo, 

seguridad social, salarios mínimos y protección frente a la discriminación), estas no se 

aplican en el sector por hora, dejando a las mujeres desprotegidas frente a abusos y 

explotación. 

Educación 
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⎯ La formación educativa no garantiza inserción formal ni mejora salarial, generando un 

desajuste entre la cualificación y las oportunidades reales en el mercado laboral. 

⎯ La educación se percibe como capital aspiracional, que otorga autoestima y esperanza 

de progreso futuro, pero que no modifica sustancialmente la precariedad actual. 

⎯ La mayoría de las participantes carece de capacitación formal, aprendiendo en el trabajo 

de manera empírica, lo que limita la profesionalización y profundiza la brecha de 

género en la adquisición de competencias. 

⎯ La legislación sobre formación profesional y capacitación no se aplica ni se supervisa 

en estos empleos, reflejando la desconexión entre políticas públicas y experiencias 

laborales concretas. 

Entorno familiar: 

⎯ La doble jornada se mantiene como patrón dominante: las mujeres ajustan su trabajo a 

las responsabilidades domésticas, manteniendo la carga de cuidado mayoritariamente 

femenina. 

⎯ La modalidad por hora ofrece flexibilidad para atender hijos, estudios u otras 

actividades, pero no reduce la sobrecarga ni genera equidad de género. 

⎯ El entorno familiar actúa como mediador en la elección laboral, justificando el trabajo 

por hora y organizando la vida familiar en torno a ingresos temporales. 

⎯ La protección por maternidad, permisos parentales y conciliación trabajo-familia, 

contemplados en la ley, no se cumplen ni se supervisan, reforzando la vulnerabilidad de 

las trabajadoras. 

Condiciones del mercado laboral 

⎯ Las condiciones de empleo son precarias con ausencia de contratos, pagos irregulares, 
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falta de seguridad social y ausencia de derechos laborales reconocidos. 

⎯ El empleo por hora reproduce la flexibilización laboral sin protección social, generando 

inseguridad, dependencia económica y vulnerabilidad frente a empleadores y mercados 

inestables. 

⎯ Este tipo de trabajo impacta la identidad, la autonomía y la percepción de valor de las 

mujeres, generando tensiones entre independencia parcial y dependencia económica. 

⎯ Las mujeres laboran en un limbo jurídico, la ley establece derechos que en la práctica 

no se cumplen, evidenciando un vacío entre la normativa laboral y la experiencia vivida 

por las trabajadoras. Esto refleja una desconexión entre política formal y realidad de 

género, especialmente en sectores feminizados o informales. 

4.3.2 Factores y efectos asociados al empleo por hora 

Factores socioculturales: 

⎯ Las mujeres enfrentan presión social para priorizar tareas domésticas y cuidado 

familiar, aun cuando generan ingresos, reflejando la persistencia de roles de género 

tradicionales. 

⎯ Esta tensión genera estrés, ambivalencia emocional y sensación de infravaloración, 

mostrando que la contribución económica no garantiza reconocimiento social ni 

personal. 

⎯ La ley garantiza igualdad de género y remuneración justa, pero la práctica cultural 

limita su efectividad, evidenciando brechas entre derecho y realidad. 

Factores ambientales y territoriales 

⎯ La ubicación geográfica y el tiempo de traslado condicionan el acceso al empleo por 

hora, aumentando esfuerzo, gastos y fatiga. 
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⎯ Aunque no siempre percibido como discriminación, el entorno territorial refleja 

desigualdad estructural que limita oportunidades laborales. 

⎯ La legislación protege contra discriminación directa, pero no interviene en barreras 

prácticas derivadas de la ubicación geográfica. 

Efectos en la reconfiguración del tiempo personal 

⎯ El empleo por hora permite flexibilidad para combinar trabajo, hogar y estudio, 

otorgando cierto control sobre la agenda diaria. 

⎯ Sin embargo, no elimina la sobrecarga de la doble jornada, y la protección legal sobre 

límites de jornada y descansos no se cumple de manera efectiva. 

⎯ La flexibilidad funciona más como autogestión que como garantía real de bienestar o 

tiempo libre. 

Efectos en la autonomía económica 

⎯ El ingreso por hora proporciona independencia financiera parcial, fortaleciendo 

autoestima y percepción de autonomía. 

⎯ No obstante, los ingresos son insuficientes para cubrir necesidades básicas, ahorro o 

inversión, limitando la autonomía real. 

⎯ La Ley de Trabajo por Hora protege proporcionalidad de salario, pero no asegura 

ingresos suficientes ni acceso completo a beneficios sociales, evidenciando que la 

autonomía es limitada y condicionada. 

Efectos en la salud física y mental 

⎯ El empleo por hora genera impactos mixtos, algunas mujeres experimentan menor 

estrés y mejor organización del tiempo; otras sufren fatiga, ansiedad y sobrecarga física 

y emocional. 
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⎯ La magnitud del efecto depende de tipo de empleo, organización personal, apoyo 

familiar y condiciones laborales concretas. 

⎯ La legislación establece descansos y límites de jornada, pero la insuficiencia de 

ingresos y el incumplimiento de normas amplifican riesgos físicos y psicológicos. 

4.2.3 Áreas prioritarias para una propuesta de política pública 

Marco Legal 

Normativa Nacional 

⎯ El empleo por hora tiene potencial como instrumento de inclusión laboral femenina, 

pero su efectividad depende de un marco legal sólido que garantice derechos laborales, 

igualdad de género y protección frente a precarización. 

⎯ La derogación de la Ley de Empleo por Hora (2022) evidencia que la flexibilidad sin 

regulación estricta puede derivar en inestabilidad laboral y falta de prestaciones, 

afectando principalmente a mujeres con doble jornada. 

⎯ La legislación vigente, incluyendo el Código del Trabajo y la reforma del artículo 328, 

refleja una tensión persistente entre flexibilidad laboral y garantía de derechos, 

indicando que la reintroducción del empleo por hora requiere medidas que aseguren 

estabilidad, salario justo y seguridad social. 

Protección social 

⎯ La protección social es clave para que el empleo por hora funcione como política 

inclusiva; sin mecanismos de supervisión y garantía de derechos, la modalidad puede 

reproducir desigualdades estructurales. 

⎯ La incorporación de las trabajadoras al régimen ordinario tras la derogación de la Ley 

fortaleció el acceso a prestaciones y seguridad social, mostrando la importancia de la 
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formalización para reducir vulnerabilidad femenina. 

⎯ Existe un déficit de equilibrio entre flexibilidad laboral y seguridad económica, lo que 

evidencia que la protección social debe integrarse de manera efectiva en políticas de 

empleo con enfoque de género. 

Elementos de Política Pública 

⎯ A pesar de la existencia de marcos normativos y estrategias nacionales, la 

implementación efectiva de políticas de empleo con perspectiva de género es limitada; 

la transversalización práctica sigue siendo débil. 

⎯ Persisten barreras estructurales como estereotipos de género, informalidad, insuficiencia 

presupuestaria y limitada coordinación interinstitucional, que afectan principalmente a 

mujeres en modalidades flexibles o informales. 

Enfoque de Género 

⎯ El enfoque de género existe principalmente en el plano normativo; su aplicación 

práctica es insuficiente y no logra transformar desigualdades estructurales en el 

mercado laboral. 

⎯ La informalidad, la precarización y la doble carga laboral continúan limitando la 

participación plena de las mujeres, evidenciando la necesidad de políticas integrales que 

combinen legislación, incentivos, formación técnica y medidas culturales. 

⎯ Para lograr igualdad real, las políticas deben garantizar protección social obligatoria, 

conciliación trabajo-familia, participación femenina en decisiones y prevención de 

acoso laboral. 

Participación de Actores Clave 

⎯ La participación de actores clave es fragmentada y superficial, afectando la pertinencia 
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y sostenibilidad de las políticas. 

⎯ Existe desconexión entre la política formal y la experiencia real de las mujeres; rara vez 

se consultan directamente a las trabajadoras, invisibilizando sus necesidades y 

obstáculos cotidianos. 

⎯ La participación efectiva requiere coordinación interinstitucional, inclusión de sociedad 

civil, academia, sector privado y organismos internacionales para generar políticas más 

inclusivas y sostenibles. 

Recursos y Presupuestos 

⎯ La asignación de recursos es insuficiente y fragmentada, limitando la efectividad de 

políticas de empleo con perspectiva de género. 

⎯ La baja inversión impacta la formalización laboral, acceso a capacitación, crédito y 

supervisión efectiva, perpetuando vulnerabilidad y desigualdad estructural. 

⎯ La inversión estratégica y sostenida es necesaria para garantizar inclusión, equidad 

salarial y transformación cultural. 

Indicadores de Seguimiento 

⎯ La falta de indicadores sensibles al género impide evaluar de manera integral el impacto 

de las políticas sobre la vida de las mujeres. 

⎯ La carencia de datos desagregados sobre empleo formal femenino, brechas salariales, 

acceso a seguridad social y carga de cuidados invisibiliza a las mujeres y limita la 

formulación de políticas efectivas. 

⎯ Es necesario construir sistemas de seguimiento participativos y completos que integren 

tanto datos cuantitativos como cualitativos, reflejando autonomía económica, 

conciliación y protección frente a discriminación. 
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Capítulo 5. Conclusiones y recomendaciones 

5.1 Conclusiones 

⎯ El contexto social en el que se desarrolla el empleo por hora en Honduras y como es 

la relaciona con la inserción laboral de la mujer, se puede afirmar que el empleo por 

hora representa una alternativa flexible, pero insuficiente por sí sola para la 

inserción laboral de las mujeres en Honduras. Facilita la conciliación de 

responsabilidades familiares y laborales; sin embargo, sin un marco legal y 

protección social adecuada, puede derivar en precarización y desigualdad. La 

percepción de las trabajadoras indica que los beneficios de esta modalidad dependen 

de una supervisión efectiva y del acceso pleno a derechos laborales. 

El contexto social y cultural sigue siendo un factor determinante en la participación 

femenina en el mercado laboral. La doble jornada laboral, los estereotipos de género 

y la desigualdad en la distribución de tareas domésticas limitan la efectividad de 

políticas que no abordan estas dimensiones. Asimismo, la informalidad laboral y las 

barreras territoriales, especialmente en áreas urbanas densamente pobladas como 

Tegucigalpa, afectan la estabilidad y los ingresos de las mujeres. 

⎯ Respecto a cómo perciben las mujeres los factores que las llevaron al empleo por 

hora y los efectos que este tiene en sus vidas, se puede mencionar que existen 

factores estructurales y normativos que condicionan la efectividad del empleo por 

hora. La derogación de la Ley de Empleo por Hora (2022) evidenció que, sin 

regulaciones claras, esta modalidad puede afectar negativamente los derechos 

laborales y la seguridad económica de las mujeres. Por ello, la reintroducción de 
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esta modalidad requiere un marco legal que garantice estabilidad, remuneración 

justa y seguridad social, alineado con los principios de equidad de género. 

⎯ Los componentes prioritarios que debe incluir una propuesta de política pública de 

empleo por hora para favorecer la inserción laboral de la mujer, se pueden decir que 

las políticas públicas con enfoque de género están poco implementadas en la 

práctica. A pesar de la existencia de la Política Nacional de Empleo (PNEH, 2021) y 

otras estrategias, su aplicación efectiva es limitada y fragmentada. La participación 

de actores clave y la asignación de recursos son insuficientes, lo que impide que las 

políticas transformen desigualdades estructurales y fomenten inclusión real. 

Finalmente, la ausencia de indicadores y sistemas de seguimiento sensibles al 

género limita la evaluación del impacto de las políticas. La falta de información 

desagregada impide medir adecuadamente la calidad del empleo, la autonomía 

económica, la conciliación familiar y el acceso a derechos laborales de las mujeres, 

manteniéndolas en gran medida “invisibles” para las decisiones políticas. 
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5.2 Recomendaciones. 

⎯ Respecto al contexto social en el que se desarrolla el empleo por hora en Honduras 

y cómo se relaciona con la inserción laboral de la mujer. Es fundamental involucrar 

de manera efectiva a instituciones gubernamentales, sector privado, sindicatos, 

academia, organizaciones de mujeres y cooperación internacional en el diseño, 

ejecución y evaluación de políticas. Esto garantizará que las decisiones respondan a 

las necesidades reales de las trabajadoras. 

Se recomienda aumentar y consolidar la inversión presupuestaria en programas de 

capacitación técnica y digital, formalización laboral, emprendimiento femenino y 

supervisión de derechos laborales. Los recursos deben ser estratégicos y coherentes 

con los desafíos estructurales de desigualdad de género. 

⎯ Respecto a los factores que las llevaron al empleo por hora y los efectos que este 

tiene en sus vidas en la mujer es importante considerar: Establecer regulaciones 

claras que aseguren estabilidad laboral, remuneración justa y acceso completo a la 

seguridad social para las trabajadoras. La reintroducción de esta modalidad debe 

estar alineada con los principios de equidad de género y evitar riesgos de 

precarización. Es necesario implementar sistemas de monitoreo que incluyan 

indicadores sobre empleo formal femenino, brechas salariales, acceso a seguridad 

social, conciliación familiar y calidad del empleo. La recopilación de datos 

desagregados permitirá evaluar el impacto real de las políticas y ajustar estrategias 

de manera informada. 
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⎯ En los componentes prioritarios que debe incluir una propuesta de política pública 

de empleo por hora para favorecer la inserción laboral de la mujer se debe: Las 

políticas de empleo por hora deben incluir mecanismos de protección social 

adaptados a la modalidad flexible, garantizando prestaciones completas, seguro de 

salud, maternidad y pensiones. La supervisión efectiva es clave para asegurar que 

los derechos laborales sean respetados y debe aplicarse de manera transversal. Esto 

incluye eliminar estereotipos de género, promover la igualdad salarial, fomentar la 

participación femenina en todos los sectores laborales y establecer mecanismos de 

conciliación entre trabajo y responsabilidades domésticas.  

Las políticas de empleo deben ir acompañadas de campañas de sensibilización para 

reducir estereotipos de género, visibilizar la carga de trabajo doméstico y fomentar 

la corresponsabilidad familiar. Esto es clave para asegurar que la participación 

femenina en el mercado laboral sea sostenible y efectiva. 
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Anexos 

Anexo 1. Instrumento (empleados). 
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Anexo 2. Instrumento (expertos). 
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Anexo 3. Instrumento (empleados). 
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Anexo 5. Ley Decreto “Empleo por Hora             
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Anexo 6. Ley Decreto Derogación Ley de Empleo por Hora 

 

 

 

 

 

 

 

 


