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Abstract

La desigualdad de género en el &mbito laboral aun es una realidad dada. Existen hoy en dia
movimientos sociales y programas de integridad que colaboran a una integracion dada la
inminente evolucion de la figura femenina en la esfera laboral.

Si estudiamos las cifras oficiales, aun el camino es largo para poder hablar de una equidad
de género, de igual tarea igual remuneracion, de proteccion plena frente a la violencia
laboral, de una libertad econémica y un empoderamiento femenino sostenido.

Uno de los objetivos centrales de esta investigacion era la recopilacion documental para
entender el fendmeno y por consiguiente descubrir qué podria hacerse para achicar esta
brecha entre mujeres y hombres en el campo laboral. Concluyentemente existe una
responsabilidad desde el Estado, las sociedades y desde las organizaciones para que esta
inequidad no tenga lugar. Resulta menester la actualizacion de las legislaciones, la
integracion a través de programas, que las organizaciones se involucren en esta ola y la
acomparien con una adaptabilidad hacia el cambio cultural.

La evolucidn de la figura femenina en la esfera laboral argentina es un campo rico de
estudio, por tanto se ha tenido que delimitar la investigacion para que sea realizable. Como
cualquier investigacion, se comenzé con una idea que luego termino siendo completamente
diferente, pero se cree haber arribado a tematicas pertinentes que han sido tratadas con el
rigor empirico que merecen.

En el siguiente trabajo de investigacion se pueden encontrar cifras oficiales sobre la
actualidad de las mujeres en el &mbito laboral; recopilaciones empiricas acerca de liderazgo
y cultura, temas que se han seleccionado dado su relacion estrecha con las organizaciones y
sus recursos humanos; un analisis prospectivo acerca del profesional y la sociedad hacia el
2030, entre otros desarrollos.

Palabras claves: liderazgo, capacidades, cultura, gestion del talento, inequidad de género,
feminismo, violencia laboral, leyes restrictivas, salario equitativo, empoderamiento
femenino, independencia econémica, capacitacion.
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1. INTRODUCCION
El presente trabajo propone realizar una investigacion cualitativa sobre la evolucion de la

figura femenina en la esfera laboral argentina con el fin de entender este movimiento social,
comprender los conflictos y arribar a posibles soluciones. Para lograr los objetivos,
primeramente, existen tematicas empiricas necesarias de describir para poder analizar lo
que representa y en qué campos impacta la evolucién de la figura femenina en la esfera
laboral, se ha elegido el Liderazgo y la Cultura como premisas principales; en correlato, se
buscard vislumbrar la contemporaneidad de las organizaciones e incorporar un analisis
prospectivo que tratard el futuro estimado; por otro lado, buscaremos evidenciar que existe
un crecimiento pero se percibe una disparidad con relacion a la participacion del género en
el mercado, y se demostrara a través de cifras oficiales; por ultimo, la meta es entender este

cambio para identificar los conflictos y posibles soluciones.

Como punto de partida seran el Liderazgo y la Cultura, se han seleccionado, dado que a lo
largo de mi investigacion logré notar cierta relacidn entre las tematicas y la actualidad de

las mujeres en el trabajo.

Es reducido el nimero de mujeres que logran participar de la cuspide de la piramide
organizacional, por tanto primero se busco entender qué es el liderazgo (entender si existia
alguna justificacion en su definicion fue mi motor). Con relacion a la actualidad de las
organizaciones (segundo motor que busco una justificacion en la disparidad que se vive),
existen muchos tedricos que tratan el tema, me pregunté ;qué etapa estan transitando las
organizaciones? Utilizaré las ideas de Chiavenato, Idalberto (2007) para responder esta
pregunta, las organizaciones se encuentran transitando la llamada “Era de la Informacion”,
iniciada aproximadamente en 1990, en esta la administracion de los recursos humanos se
consideran como la “Gestion del talento”, existe una significancia en el conocimiento y
competencias del recurso. Gestion claramente opositora a los tedricos mas clasicos que
consideraban al recurso como una extension de la maquina. Por tanto, podriamos suponer
que actualmente no deberia existir una desigualdad en el trato, la oportunidad laboral, la
retribucion salarial (entre otros topicos) entre mujeres y varones, dado que la atencion se

centra en la capacidad del humano.

Ahora bien, citando cifras actuales del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social

de la RepuUblica Argentina (2017), la participacion femenina en el mercado laboral
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evoluciono del 36.8% (1990) al 48.1% (primer trimestre del 2017), podemos denotar que
existe un crecimiento significativo. En contrapartida si analizamos los valores entre mujeres
y varones, siendo correlativamente, del 43.1% y 66.3%, evidenciamos que aun vivenciamos

una disparidad porcentual.

Siguiendo el desarrollo de este trabajo de investigacion, existe una estrecha relacion entre la
cultura social y consecuentemente organizacional y la discriminacion de género,
nuevamente se partio de su definicion realizando una sintesis historica sobre la cultura para
luego recaer el rol tradicional de la mujer y las cifras oficiales que nos evidencian una

inequidad con relacion al género.

Previo a arribar a la actualidad, se realizd un andlisis de variables hacia el 2030.

Justificaremos este apartamos con palabras de Hammon (2007):

“Aunque no podamos predecir acontecimientos futuros concretos, es Posible
identificar las tendencias y los desarrollos venideros, que pueden tener un impacto

. })1
importante en nuestro futuro.

Consecuentemente, es menester entender la evolucion de la figura femenina para que las
organizaciones y los Estados acompafien este cambio y se adapten para que su personal
colabore en el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Para realizar un desarrollo
de este apartado, se buscaron cifras oficial acerca de la actualidad laboral femenina,
surgieron tematicas como la capacitacion, la violencia laboral y doméstica, el

empoderamiento econémico, entre otras.

A través de la recopilacion documental, el presente busca poder realizar un andlisis del
cambio que representa la insercion y crecimiento de la figura femenina argentina en el
ambito laboral. Por otro lado, se busca evidencia y describir los conflictos identificados

consecuentes al cambio.

! Hammond, R. (2007) EI mundo en 2030. Itxaropena S.A. 20800 Zarautz (Spain)



1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
Hace afos la gestion empresarial presenta una evolucion en su concepcién. Los primeros

autores consideraban que la aplicacion de modelos racionales brindaba el éxito a las
organizaciones, sin incluir en el analisis al contexto. A partir de los afios sesenta y setenta,
con la expansion de las organizaciones multinacionales, comenzaron a caerse los modelos
rigidos y racionales, dado que la cultural pasé a tener un papel protagdnico en el éxito
organizacional. Por tanto, podemos encontrar diferentes autores que han generado
contenido tedrico del tema y como conclusion ponen de manifiesto que es fundamental el
estudiar a la cultura social, por consiguiente a la organizacional y sus relaciones con el
cumplimiento de los objetivos. En complemento a lo descripto, ha habido una mutacion en

la concepcidn de los lideres y la forma en que se concibe al recurso humano.

Consecuente a los cambios demograficos, sociales, econémicos, a partir de la segunda
mitad del siglo XX, la mujer fue abandonando su rol mas tradicional y se ha encaminado
hacia la capacitacion y participacion activa de los procesos de toma de decision en
organizaciones de diferentes naturalezas. A pesar de estos avances, existen una lentitud en
el proceso de equidad de género; los diferentes estudios sefialan que cuanto mas escala la
figura femenina en la piramide jerarquica organizacional, mayor es la discriminacién para

, . . 2
su ascenso, fendmeno que se conoce ampliamente como el “techo de cristal”.

1.2 OBJETIVO
Recopilar y analizar cualitativamente la teoria pertinente a las diferentes variables que

provocan incidencia en el tema elegido: evolucion de la figura femenina en la esfera laboral

argentina.

Dada la amplitud y complejidad del tema se ha optado por limitar la investigacion en los

siguientes objetivos especificos:

1. Evidenciar que existe un crecimiento sostenido de la mujer en el &mbito laboral

argentino con el fin de justificar la palanca inicial de esta investigacion.

? La metafora del techo de cristal esta representada por las “barreras invisibles” (década de los 80, Estados
Unidos) tiene como objetivo clasificar a los obstaculos artificiales e invisibles que se deben a prejuicios
psicoldgicos y estructurales e impiden el acceso de las mujeres a puestos ejecutivos de alto nivel en cualquier
tipo de organizacion.



2. Evidenciar que, a pesar de las evoluciones en los diferentes campos, en materia de
igualdad de género aun existe una disparidad, apoyando este punto con cifras
oficiales principalmente.

3. Enfriar la mayor cantidad de variables para comprender hacia dénde se dirigen la
sociedad y en consecuencia las organizaciones.

4. Concluir con posibles cambios y soluciones que acerque a las organizaciones a una

equidad de género.

1.3 HIPOTESIS
Las principales hipétesis de este proyecto de investigacion sefialan:

e Independientemente del aumento en la insercion de la mujer de forma natural o a
través de programas de diversidad en las corporaciones, existen inequidades de
género para el acceso a cargos de decision, a trabajos dignos, a salarios equitativos.

e Las pocas adaptabilidades de las organizaciones y el Estado contribuyen a limitar

los cambios hacia una igualdad en términos de diversidad.

1.4 JUSTIFICACION
Con base en el informe la International Labour Organitation (2014) las mujeres representan

el 50.3%del mercado laboral mundial®. En las Gltimas décadas se ha dado un crecimiento de
la figura femenina en este ambito, pero aun se denota una lentitud en las mujeres que logran

posicionarse en puestos de liderazgo.

Tal como lo expone el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social, la evolucion de
la mujer en la esfera laboral es una realidad que provocé y continda provocando grandes

cambios, asi como multiples conflictos a solucionar:

“Son numerosos los hogares donde las mujeres son el principal sustento
econdmico, ya sea por tratarse de hogares monoparentales o por ser la mujer el
principal ingreso, frente a un varén desocupado o subocupado o en hogares en que

el ingreso de ambos es imprescindible para el sostén.

3 ILO. (2014) “World of Work Report. Developing with jobs 2014”.
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/publication/ wems_243961.pdf
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Si bien los niveles de participacion de las mujeres en el mercado de trabajo siguen
indicando una suba histdrica, este crecimiento se tradujo en un aumento de los
niveles de desocupacion y subocupacion, antes que en un incremento del porcentaje

de ocupaciones plenas.

Entre estas brechas de genero pueden mencionarse: diferencias salariales,
segmentacion horizontal y vertical, discriminacion en el acceso a ciertos oficios o

.. 4
sectores de actividad, entre otras”

Todo cambio social, es paulatino y un proceso, por tanto, la presente reflexion tedrica busca
hacer un andlisis de la evolucion y actualidad a nivel mundial con énfasis en la Argentina,
sin dejar de lado las proyecciones a las que se puedan arribar de la sociedad del futuro, para

identificar conflictos identificados y posibles soluciones.

1.5 METODOLOGIA
La investigacion se basé en la recopilacion y analisis cualitativo de la bibliografia e

informacién documental sobre los temas tratados que nos permitan abordar los objetivos.
Se ha desarrollado la teoria de los temas relacionados con el crecimiento de la mujer en la
esfera laboral, la equidad de género en las organizaciones y concluyendo en las respuestas
viables como la gestion de la diversidad a modo de estrategia para superar las diferencias

de género.

1.6 APORTES A REALIZAR
En el siguiente capitulo del trabajo de investigacion se desarrollard el marco teérico en el

cual comenzaremos contestando a través de diferentes autores: qué es un lider, como se
concibe hoy en dia al recurso humano y la contemporaneidad de la cultura en una
organizacion. El objetivo principal es poder relacionarla con los lineamientos expuestos en

los parrafos antecesores.

Se realizard un analisis prospectivo del profesional y la sociedad hacia el 2030. El fin de
este tdpico es lograr arribar a conclusiones futuras y como influiran en este cambio
contemporaneo; relacionando los temas tratados en este proyecto, la idea general es
entender qué decisiones deberan o estan optando las organizaciones para adaptarse a estos

cambios.

4 Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social (2017)

https://www.argentina.gob.ar/trabajo/igualdad/mercadodetrabajo



Arribando a las conclusiones del presente, habra un ultimo apartado que recopile
informacidn acerca de la actualidad de la mujer en la esfera laboral. Se trataran temas como
la inequidad de genero en el mercado laboral, la segregacion ocupacional y sectorial, la

capacitacion femenina, la violencia laboral y domestica, las politicas macroeconémicas.

Por ultimo, en las conclusiones, se brindardn los resultados cualitativos de esta
investigacion. El énfasis estara dado en los cambios organizaciones y estatales que deberan

desarrollarse para que la inequidad de genero no tenga lugar.
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2. MARCO TEORICO
A continuacion, se desarrolla un resumen sobre los enfoques tedricos acerca de los cuales

diferentes autores han profundizado a través de estudios e investigaciones, temas
relacionados con el Liderazgo. Se realiza una recopilacién documental de los diferentes
aportantes sobre esta tematica, justificando el relacionamiento del tema con cifras oficiales
que demuestran la dificultad que tienen las mujeres en llegar a cargos de liderazgo. El fin es
arribar a la contemporaneidad del tema, poder relacionarlo con el motor de esta

investigacion y brindar conclusiones lo més acertadas posible.

Continuando en este mismo capitulo, se tratara la linea tematica Cultura, tanto de las
sociedades como de las organizaciones. Se realiza una resefia historica del concepto,
alimentando la relacion que existe a través de cifras oficiales que evidencien la

discriminacion que existe entre los géneros.

2.1 LIDERAZGO

2.1.1 ARRIBANDO A UNA DEFINICION
Iniciaremos el presente capitulo con la pregunta central que guiara el desarrollo: ;qué es un

lider? Entender esta pregunta nos embarcara en poder relacionar el tema con el proyecto.
Para una temaética tan compleja y amorfa como es el de la descripcién del Liderazgo, se
selecciond incorporar los aportes propuestos por Grosso F. (2017) en su articulo

“Liderazgo: alumbrando nuevos paradigmas”.’

El desarrollo histérico comienza con Warren Bennis pensador americano y principal
referente en la tematica, plantea que el liderazgo es uno de los temas mas trillados, del que

mas se habla, pero paradodjicamente del que menos se conoce (Bennis & Nannus, 1982)

Probablemente sucede lo descripto como consecuencia de la sobreinformacién, exceso del
pensamiento inductivo, 0 mismo, caer en la generalizacién a través de una experiencia sin
el apoyo empirico pertinente, 0 mismo, puede ser porque el material que de estudio es muy

antiguo.

Tal como hemos descrito en la introduccion, la tematica liderazgo posee un sin fin de
aportes desarrollados, citaremos algunas para evidenciar y comprender su evolucién, con el

fin de arribar a una definicién actual.

® Grosso, F. (2017) Liderazgo: alumbrando nuevos paradigmas. Revista Argentina de Investigacion en
Negocios Vol.3 N°1. Mayo 2017 / ISSN 2422-7609 - elSSN 2422-5282
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La carencia de actualizacion en el tema nos trae actualmente a encontrar espacios en los
que se hablan de estilos de liderazgo, experiencia realizada por Kurt Lewin, Lippit y White

(1939) de estimulo respuesta entre chicos de edad escolar y sus maestras.

Hacia el siglo XX, surge la concepcion que el lider es tal por caracteristicas extraordinarias.
AUn se sostiene que hay condiciones naturales que signa a alguna persona como lider, o que
hay elementos de la personalidad que determina la capacidad de liderazgo de una persona,

por més que estas afirmaciones no poseen sustento ni justificacion empirica.

Para continuar las diferentes lineas tedricas que se pueden hallar sobre la tematica,
podemos sumar el concepto que el liderazgo se interpreta como fendmeno emergente,
aporte brindado por la antigua psicologia social. Estas teorias sostienen que hay una historia
personal de un individuo que en determinadas condiciones de un contexto genera una

emergencia que Ilamamos liderazgo (mediados de la década del 70).

Actualmente nos topamos con que el liderazgo como teoria posee vacios ricos para su
analisis. El lider contemporaneo se percibe asociado a un fenémeno de conduccion, tiene
que ver con el rol que ocupa una persona respecto de otras, el problema central de quien
ejerce ese rol de conduccidn es poder encontrar respuesta a la pregunta de ¢cémo lograr que

las personas den lo mejor de si? ¢qué significa en términos practicos ser lider?

Herbert Simdn (1948), exponente de la psicologia conductista, sostiene que el ejercicio del
liderazgo es un ejercicio de formas de influencia. Si quisiese ejercer influencia sobre la otra

persona tengo 5 grandes formas de hacerlo:

Autoridad
Persuasion
Dialogo

Entrenamiento

o~ w D e

Identificacion

Relacionado con la biologia, cdmo operan nuestros miedos frente a percepciones de
amenaza. El ser humano, frente a una amenaza: se paraliza, huye o agrede. Pero cuando
estd inmerso en una comunidad lo que hace es buscar proteccion en esa comunidad. En toda
situacion de crisis, un grupo, busca una referencia, busca una proteccion. El

referenciamiento siempre fue el relato. (Grosso, 2014).
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Por tanto, podemos arribar a la conclusion inicial de este capitulo, la practica del liderazgo
tiene que ver con ejercer influencias. Estas influencias no se daran a través de las famosas
herramientas que todos alguna vez hemos buscado, sino sabiendo lo que se necesita para
ejercer esa influencia. El lider debe poseer la ductilidad necesaria para adaptarse a la
necesidad de cada contexto, grupo, persona para lograr esa influencia. EI pionero en este

sentido de “liderazgo situacional” fue Ken Blanchard (1986).

Dada esta postura, queda obsoleta y sin sustento la teoria de los estilos de liderazgo;
contrariamente, el liderazgo seria qué capacidades necesita esa persona para ejercer, en

cada contexto, frente a cada grupo, con cada persona, influencia. (Grosso, 2004).

Consecuentemente hay un cambio de paradigma desde el “don” (el lider que nace lider),

hacia el desarrollo de competencias.

Cuando se adquiere conocimiento, este se puede dividir en 3 partes: un ser, un hacer y un
querer; traduciendo una parte que tiene que ver con el conocimiento bésico, otra parte que
tiene que ver con la habilidad/destreza adquirida y la tercera parte que tiene que ver con la

actitud.

Por tanto, se caen las teorias rigidas y clasicas que el éxito del liderazgo organizacional
depende de un tipo de ser humano, sino que puede desarrollarse a través del desarrollo de

competencias.

2.1.2 EL LIDERAZGO Y LAS MUJERES EN LA SOCIEDAD ACTUAL
Uno de los muchos desafios que enfrentan las mujeres en el lugar de trabajo son los

obstaculos que les impiden alcanzar posiciones de liderazgo. Segun un informe de la OIT,
solo el 19% de los puestos en el consejo estan ocupados por mujeres y menos del 5% de los
CEO de las corporaciones mas grandes del mundo son  mujeres’.
Incluso en los sectores de alto crecimiento que tipicamente emplean a un gran nimero de
mujeres, las posiciones de liderazgo todavia estdn dominadas por hombres.

Con relacion a la actualidad de las organizaciones, existen muchos teéricos que tratan el
tema, me pregunté ;qué etapa estan transitando las organizaciones? Utilizaré las ideas de

Chiavenato, Idalberto (2007) para responder esta pregunta, las organizaciones se

® ILO. Women on Boards (2015) http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---
gender/documents/briefingnote/wcms_4102 00.pdf
13



encuentran transitando la llamada “Era de la Informacion”, iniciada aproximadamente en
1990, en esta la administracion de los recursos humanos se consideran como la “Gestion
del talento”, existe una significancia en el conocimiento y competencias del recurso.
Gestion claramente opositora a los tedricos mas clasicos que consideraban al recurso como
una extension de la maquina. Por tanto, podriamos suponer que actualmente no deberia
existir una desigualdad en el trato, la oportunidad laboral, la retribucion salarial (entre otros
topicos) entre mujeres y varones, dado que la atencion se centra en la capacidad del

humano.

Ahora bien, citando cifras actuales del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social
de la Republica Argentina (2017), la participacion femenina en el mercado laboral
evoluciono del 36.8% (1990) al 48.1% (primer trimestre del 2017), podemos denotar que
existe un crecimiento significativo. En contrapartida si analizamos los valores entre mujeres
y varones, siendo correlativamente, del 43.1% y 66.3%, evidenciamos que aun vivenciamos

una disparidad porcentual.

2.2 LA CULTURA

2.2.1 RESENA HISTORICA
Continuando este capitulo se cree pertinente desarrollar el concepto de Cultura, ya que se

ha encontrado una relacion estrecha con la tematica y las problemaéticas que se enfrentan

actualmente.

Podemos encontrar un sin fin de aportes tedricos investigando esta tematica. Con el fin de
iniciar la sintesis historica, uno de los pioneros en el desarrollo de una definicién sobre

cultura, fue Taylor (1992), refiriéndose a esta como un todo complejo que incluye:

“creencias, y saberes, costumbres y moral, estilos y artes, habilidades y destrezas,

habitos y capacidades » 7

La interpretacion de Taylor con relacién a la cultura fue como sinénimo de civilizacién y

consider6 que engloba la totalidad de la experiencia humana.

" Taylor, C.1992.”Multiculturalism & the Politics of Recognition”, NJ. Princeton University Press.
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Evolutivamente la tematica ha adquirido un papel protagonico en la eleccion de tedricos
para desarrollar sus estudios, dado que se centra en el comportamiento de los miembros de

una comunidad y mas adn si nos centramos en la cultura organizacional.

El autor Hoecklin (1995), sostiene que el analisis de las organizaciones con relacién a sus
culturas, es impulsado a partir de los problemas experimentados por las empresas
multinacionales en su masiva expansion durante los afios 60 y ’70. En un contexto
econdmico mundial de progresiva expansion y la consecuente generalizacion del choque
cultural y del contraste entre organizaciones economicas cuyas diferencias parecian

reducirse a aspectos culturales.

En los afios ochenta del siglo pasado, por ejemplo, se comenzd a tomar conciencia

especialmente en Estados Unidos, provocado por la creciente competencia japonesa.

Fueron descubriendo que, a modo de ejemplo, el incremento de la productividad eficiente
de las empresas japonesas en muchos campos de la produccion industrial, no provenia tanto
de mejoras tecnoldgicas u organizacionales sino de elementos culturales que hacian posible

0 determinaban algunas conductas.

Consecuentemente, autores mas contemporaneos introducen los conceptos de valores y
creencias, identidad, intentando analizar la composicion de esa cultura y entender adn

mejor el fendmeno que ha evolucionado.

Entiendo a la cultura corporativa a través de una simbologia como las capas de la tierra, los
valores son el nucleo central y algunos tedricos han denominado a este concepto tan

complejo como identidad (Schein, 1982).

Evidencialmente el concepto en si desembarca en apreciaciones y discusiones de los
diferentes enfoques que cada autor brinda. Empero encontramos una linea tematica en
comun, es menester estudiar la cultura organizacional dado que las mismas se encuentran
compuestas de personas y estas son guiadas por el conjunto de valores y creencias que las

identifica.

Uno de los temas con mayor centralidad en las relaciones poco equitativas entre hombres y
mujeres, tiene que ver con el poder. Tebricos (Weber, 1999; Mintzberg, 2000) que han

estudiado el tema, nos han brindado definiciones claras y sencillas:
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“La capacidad de influir en los resultados organizativos®; Una fuerza lo
suficientemente intensa como para cambiar la probabilidad de la conducta de un

individuo frente a lo que hubiera sido de no haber actuado esa fuerza®. ”

Con relacion al poder, el socidlogo Wright (1995), analizo las relaciones de éste desde la
perspectiva de género en diferentes paises, como resultado se encuentra una estrecha

relacion con la posicion jerarquica.

En su investigacion, comparando siete paises, sobre acceso de mujeres a cargos de

autoridad, arroja tres dimensiones:

e Autoridad jerarquica formal: dada por el cargo
e Autoridad de sancion: influencia en remuneraciones, promociones, sanciones

e Autoridad en la toma de decision: establecimiento de estrategias y politicas

La investigacion aporta una hipétesis sobre programas de apoyo a la familia, en funcion de
las dimensiones citadas, para explicar el sorprendente alto nivel de discriminacion de

género en sociedades igualitarias en el norte de Europa.
Wright y sus colaboradores (1995), argumentan que

“los paises donde los movimientos de mujeres presionaron por tener servicios que
apoyen a las mujeres como cuidadoras, contindan teniendo altos niveles de
discriminacion de género, mientras que los paises en los que los movimientos
feministas presionan por derechos universales: a igual trabajo, igual salario, existe

. . . . . 510
menor distancia de autoridad entre varones y mujeres en el lugar de trabajo.

Al estudiar la cultura de una organizacion dada no podemos obviar que se encuentra
completamente inmersa en una sociedad. Como se ha mencionado anteriormente la relacion

que existe entre las organizaciones y las sociedades es estrecha.

8 Weber, M. 1999. “Economia y Sociedad”. México. Fondo de Cultura Econdémica.

° Mitzberg, H., Simona, R. Basu, K. 2000 “Beyond Selfishness” (“Mas alla del egoismo”),

www.mintzberg.com

19 Wright, P., Baxter y Birkelund, 1995. “The Gender Gap in Workplace Authority: A CrossNational Study”.
American Sociological Review.
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El punto focal consiste en que las corporaciones puedan 0 no comenzar y generar un
compromiso con la equidad de género, a modificar las pautas culturales instaladas y
transmitidas a través del tiempo en las sociedades, con el fin de transformarlas en nuevas
formas de organizacion, incorporando innovadoras estrategias de gestion que reduzca las

desigualdades.

2.2.2 EL ROL TRADICIONAL DE LA MUJER
En la mayoria de los paises, la falta de servicios de atencion supone una pesada carga para

las mujeres, lo que afecta su participacion en el mercado laboral. En otras palabras, cuando
las familias enfrentan més responsabilidades de cuidado (principalmente durante los afios
reproductivos y cuando se requiere el cuidado de los ancianos), las mujeres son a menudo
las primeras en asumir estas tareas en lugar de participar en un trabajo remunerado. Las
estadisticas recientes de la OIT muestran que la tasa de empleo de las mujeres es un 26%
mas baja que la de los hombres y que las mujeres representan el 57% de los empleados a
tiempo parcial a nivel mundial (OIT, 2016).
A nivel mundial, la politica pablica no reconoce que las mujeres y las nifias de todas las
edades pasan mas tiempo en el trabajo de cuidado no remunerado que los hombres y los
nifios, y que estas contribuciones no remuneradas sustentan a toda la economia. Las
mujeres realizan mas del 75% de todo el trabajo de cuidado no remunerado a nivel mundial,
y esa proporcion aumenta alin mas en ciertos paises'’, lo que da como resultado lo que
ONU Muijeres ha denominado el "impuesto de carga temporal”. También existe un impacto
global, ya que las cadenas de atencion global afectan las tendencias migratorias a nivel
regional. El creciente nimero de mujeres del sur del globo encuentran empleo en otros
paises mas desarrollados como trabajadoras domeésticas, lo que deja un déficit en la

prestacion  de  atencion a  sus  propias  familias y  comunidades®

1 Gender and Development Network, 2017 Sharing the Load Brief.

https://static1.squarespace.com/static/536c4ee8e4b0b60bc6ca7c74/t/5899e0316b8f5bbffd74b7
d4/1486479412285/GADN+Sharing+the+load+briefing+2017+final.pdf
2 Gender  and Development  Network, 2017  Sharing  the Load Brief.
https://staticl.squarespace.com/static/536c4ee8e4b0b60bc6ca7c74/t/5899e0316b8f5bbffd74b7
d4/1486479412285/GADN+Sharing+the+load+briefing+2017+final.pdf
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3. ANALISIS PROSPECTIVO Y LA ACTUALIDAD EN CIFRAS
En el capitulo siguiente se desarrollaran variables elegidas para poder comprender la

actualidad y el futuro que avecina, el fin es realizar un analisis preciso para arribar a

conclusiones lo mas certeras posibles.

Continuando este apartado se traza un analisis prospectivo acerca del ejercicio profesional y
variables significativas (se han elegido cuatro Cambios demogréaficos y culturales, Crisis
ambiental, Revolucién tecnoldgica y Estructura econémica) con el objetivo de comprender
cudl seria el escenario hacia el 2030 y qué decisiones deberian tomar las organizaciones y

los Estados para acompariar estos cambios.

Para entender el fendmeno que representa la evolucion de la figura femenina en la esfera
laboral, se realiza un desarrollo con base en estadisticas oficiales acerca de La igualdad de
género, Segregacion ocupacional y sectorial, La capacitacion y su relacion con el género, la
Violencia laboral y domestica y, Las politicas macroeconémicas y su relacion el

empoderamiento femenino.

3.1 ANALISIS PROSPECTIVO DEL EJERCICIO PROFESIONAL Y VARIABLES
HACIA EL 2030
El objetivo central del siguiente desarrollo es realizar un analisis prospectivo de los rumbos

que tomara el ejercicio profesional hacia el afio 2030, con interés particular en identificar y
analizar las tendencias que transformaran el futuro profesional inserto en una organizacién
y la sociedad en si. La idea central de este apartado es lograr la mayor cantidad de

conclusiones posiblemente alcanzables.

Para poder arribar al objetivo, se procedera con una descripcion de variables a nivel global
y de esta forma entender las fuerzas influyentes e implicancias que afectaran a los

profesionales futuros y en consecuencia a las organizaciones.

Poder interpretar las tendencias que provocaran cambios en las organizaciones nos ayudara
a que el futuro incierto se transforme en lo mas cierto posible y poder adaptar las

conclusiones de este trabajo de investigacion en un escenario posiblemente veraz.

Optamos por cuatro variables que debemos analizar para poder entender hacia dénde nos

dirigimos:
1. Cambios demograficos y culturales
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2. Crisis ambiental
3. Revolucién tecnoldgica

4. Estructura econémica

En un mundo globalizado y atravesado por los avances tecnoldgicos, es menester recolectar
informacidn sobre estas cuatro variables para determinar una tendencia que nos brinden la
respuesta que buscamos, ¢como serd el escenario futuro y qué cambios deberan realizar las

organizaciones, con relacion a nuestra tematica?

3.1.1 Cambios demograficos y culturales
La Organizacion de las Naciones Unidas (rescatado en 2018)' hace tiempo posee en

agenda la explosion demografica que estamos y vamos a seguir viviendo, consideran que
para el 2050 la poblacion podria duplicarse y precisariamos dos planetas para poder

subsistir.

Con relacion a este tema, consideramos pertinente analizar sub-variables: la produccion de
alimentos y la administracion de recursos escasos, el aumento de la edad jubilatoria y una
migracion de jovenes a paises méas desarrollados que inevitablemente traerd consigo una

expansion cultural.

Con relacion al primer topico, la alimentacion, Hammond (2007) sostiene que se estan
realizando avances tecnolégicos que hablan de sintetizacion de alimentos con el fin de dejar
de utilizar la tierra como fuente de éste, una vez mas el avance tecnologico y cientifico es la
respuesta mas prometedora con relacion a la problematica. Por otro lado, la escasez de agua
traerd conflictos politicos, podriamos imaginar un mundo en el que el agua es igual a
riqueza, particularmente Argentina podria utilizarlo como una ventaja competitiva a nivel
mundial. Mas alla del romanticismo que podemos desarrollar por nuestro pais, es menester
entender que los mercados y las industrias van a comenzar a modificarse por cuestiones
como estas, las organizaciones del futuro deberian poder disefiar estructuras que respondan

a las necesidades de estos mercados que hoy solo pensamos como futurologia.

Con relacién a los jovenes emigrantes a ciudades mas desarrolladas, podemos pronosticar

que sera un topico la poli-culturizacion en las organizaciones del futuro, con relacion a este

Bhttp:/www.un.org/es/sections/issues-depth/population/index.html
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tema también podemos nombrar las diferentes generaciones que un gerente debe liderar en
un solo equipo de trabajo. Por tanto, serd un desafio para las organizaciones del futuro
desarrollar las capacidades interpersonales necesarias de su personal y adaptar la toma de
decision para que esas culturas y edades diferentes se coordinen para llegar a los objetivos.

3.1.2 Crisis ambiental
¢Por qué es importante analizar la crisis ambiental? Principalmente porque las

organizaciones estan inmersas en un contexto y desarrollan relaciones de adaptacion con
ese medio (ver Introduccion) Consecuentemente, las organizaciones estan condicionadas

por lo que pase en el medio ambiente hacia el futuro.
En palabras de Hammond (2007):

“Los cambios que afectan nuestro clima son palpables y cada vez mas faciles de
medir por los cientificos. La evidencia de que tan repentino cambio es
antropogénico (provocado por el hombre) resulta aplastante, aunque unos pocos
empedernidos escépticos persistan en proclamar que puede ser un fendmeno
natural. Sin embargo, la discusion sobre si hay responsabilidad humana, o no, en
estos cambios es irrelevante. Esta claro que hay una brusca variacion en las
condiciones meteoroldgicas habituales del planeta y que supone un peligro para

. 14
nuestras sociedades.

En palabras de Tomassino (2007):

“Los problemas ambientales surgen, en cualquier caso, de una contradiccion entre
el ritmo de los ciclos biogeoquimicos, y el ritmo de los ciclos de produccién

. . . 15
humana, para un nivel determinado de desarrollo de las fuerzas productivas.’

En resumen, estos dos autores muestran que la consecuencia del excesivo descuido del ser
humano sobre nuestro ambiente nos ha dejado: un calentamiento global que provoca y
atraera una transformacion del clima, elevacion de los océanos, pérdida de biodiversidad y

una crisis energética preocupante.

¥ Hammond, R. (2007) EI mundo en 2030. Itxaropena S.A. 20800 Zarautz (Spain)

1 Tomassino, H. (2005) La crisis ambiental contemporanea.

http://rimd.reduaz.mx/coleccion_desarrollo_migracion/sustentabilidad/Sustentabilidad4.pdf
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Realizando la investigacion encontramos como respuesta de estas preocupaciones al
desarrollo sustentable, (WCED, 1987: 43) aquel desarrollo que cubre las necesidades
presentes sin poner en compromiso la posibilidad de futuras generaciones de cubrir la

satisfaccion de sus necesidades.

Este engloba topicos que circundan entre nuevas industrias como energias alternativas,
legislaciones necesarias que controlen el uso de recursos y obliguen una responsabilidad

social empresaria visible, entre otros.

3.1.3 Revolucidn tecnoldgica
Si analizamos los grandes hitos de nuestra historia, podremos ver que los cambios mas

radicales de la humanidad estdn protagonizados por un avance tecnolégico. Hoy nos
encontramos en la llamada Sexta revolucion, denominada la Era de la Biotecnologia y la
Gendmica, comprende a Nanociencias y nanotecnologia, Biotecnologia y biomedicina
incluyendo la ingenieria genética, Tecnologias de la informacion incluyendo los avances en
computacion y comunicaciones, y Ciencias de la cognicion incluyendo las neurociencias

cognitivas y los avances en inteligencia artificial (NBIC)

En palabras de Dominguez y Vallejo (2009), se estd yendo a una convergencia y
unificacion de la ciencia y la tecnologia. Como resultados de estos nuevos avances se habla
de la mejora en la calidad de vida, la optimizacion a nivel productivo y consecuentemente

una modificacion del orden social.

3.1.4 Estructura econémica
Para analizar esta variable, comenzaremos el analisis desde la | y Il guerra mundial, es de

conocimiento popular que llevaba la delantera el contrincante que posea méas desarrollos

cientificos y tecnoldgicos.

Hoy, vivimos una actualidad marcada por la crisis financiera del 2008 la llamada crisis de
las “hipotecas subprime”. Las economias internacionales se vieron afectadas por una

burbuja inmobiliaria que inicio en EE. UU, en palabras de Dominguez y Vallejo (2009):

“Esto genero una profunda crisis de liquidez acelerando, indirectamente, otros
fendmenos econdmicos, como una crisis alimentaria global, diferentes derrumbes

bursatiles (como la crisis bursatil de enero de 2008 y la mundial de octubre de
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2008) vy, en conjunto, el advenimiento de una crisis econdémica a escala

internacional. "

Como consecuencia de los dos parrafos expresados, podemos entender que dominara el
futuro el que pueda conseguir financiamiento para poder desarrollar los avances
tecnoldgicos y cientificos que respondan a las necesidades y problematicas que hemos

citado en los tdpicos anteriores.

Evidentemente, se avecina un cambio de paradigma’’, el escenario para las organizaciones
hacia el 2035 no serd el que vivenciamos, es menester que las instituciones acompafien
estos cambios y generen politicas que achiquen las incongruencias entre la teoria
recolectada y los resultados estadisticos oficiales que pudimos recopilar acerca de la

diversidad.

3.2 LA ACTUALIDAD EN CIFRAS

3.2.1 Laigualdad de género
Si bien la brecha de género en las tasas de participacion en la fuerza laboral se ha ido

reduciendo, las mujeres todavia estan rezagadas en un 27% (OIT, 2016). Incluso hoy en
dia, el 55% de las mujeres en todo el mundo no tienen ingresos propios. Aunque el
panorama es mucho mejor en algunos de los paises, ninguno ha logrado cerrar la brecha de
género en la participacion de las mujeres en la fuerza laboral (WEF, 2017). Si tomamos
como ejemplo los paises del G20, esta brecha ha disminuido en solo un 0,6% entre 2012 y
2015 (Mujeres en los paises del G20, 2016) a pesar del hecho de que se comprometieron a
reducir la brecha en la participacion de las mujeres en la fuerza laboral en un 25% para
2025 (Acuerdo de Brisbane, 2014).

Muchas mujeres que ingresan al mercado laboral realizan trabajos precarios, en sectores
menos dindmicos que en aquellas areas donde los hombres son los empleados dominantes y
reciben una remuneracion mas baja. Las mujeres trabajan mas a menudo en el sector

informal, sin acceso a las regulaciones de seguridad social y proteccion del empleo.

% Dominguez, M. (2009) La sexta revolucién tecnoldgica: el camino hacia la singularidad en el siglo XXI. El
Hombre y la Maquina, nim. 33, julio-diciembre, 2009, pp. 8-21 Universidad Auténoma de Occidente Cali,
Colombia

7 Se utiliza “paradigma” en el sentido que brinda la Real Academia de Espafia: “Teoria o conjunto de teorias
cuyo nucleo central se acepta sin cuestionar y que suministra la base y modelo para resolver problemas y
avanzar en el conocimiento.”
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Ademas, el empleo con contratos inseguros como los contratos de cero horas ha crecido.
Los contratos de cero horas*® permiten a los empleadores contratar personal sin garantia de
continuidad y estabilidad, con poca antelacion, derechos laborales restringidos, como
ausencia por enfermedad y con pagos estrictamente relacionados con las horas trabajadas.
En general, estos contratos significan un recorte en la proteccion financiera y de la
seguridad social del empleo. A los gobiernos les interesa proteger a los trabajadores contra
el impacto del trabajo precario e informal para garantizar el trabajo decente en condiciones
de libertad, equidad, seguridad y dignidad humana.

3.2.2 Segregacion ocupacional y sectorial.
La segregacion horizontal (sectorial o laboral) contribuye en gran medida a la desigualdad

de género en términos de cantidad y calidad de empleo. Las mujeres estan representadas en
exceso en un pequefio nimero de sectores y ocupaciones que tienden a exhibir menos
dinamismo y una remuneracion mas baja, como la salud, la educacion, las industrias de
servicios (como el comercio mayorista y minorista, la limpieza) vy el trabajo doméstico *°
En los paises de ingresos medios altos, el 34% de las mujeres estan empleadas en los
servicios de comercio al por mayor y al por menor, y el 13% en el sector de manufactura.
En los paises de altos ingresos, la principal fuente de empleo para las mujeres es el sector
de la salud y la educacion, que emplea a casi un tercio de todas las mujeres en el mercado
laboral (31%).%°
A nivel mundial, el sector de servicios ha superado a la agricultura como el sector que
emplea al mayor nimero de personas. En 2015, la mitad de la poblacion mundial trabajaba
en el sector servicios. La composicion por género es 42% hombres y 61% mujeres. Las

condiciones de trabajo® en el sector servicios tienen un impacto dispar en las mujeres.

% JLO (2017) Zero-Hours Work in the United Kingdom. http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---
ed_protect/---protrav/---travail/documents/publication /wcms_624965.pdf

9 Women at Work Trends, 1LO, 2016 http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---
publ/documents/publication/wecm s_457317.pdf
2 \Women at Work Trends, 1LO, 2016 http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---
publ/documents/publication/wecm s_457317.pdf

21 Women at Work Trends, 1LO, 2016 http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---
publ/documents/publication/wem s_457317.pdf
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La agricultura sigue siendo la principal fuente de empleo para las mujeres en los paises de
ingresos bajos y medios bajos. Sin embargo, las mujeres aun enfrentan barreras al acceso al
mercado para sus productos, restricciones de crédito para invertir en sus tierras y
limitaciones legales sobre la propiedad de la tierra.
Los trabajadores domésticos mal pagados representan otro grupo interesante a analizar. Su
labor se lleva a cabo en un espacio privado y, a menudo, sin un contrato que los hace
especialmente vulnerables. Los derechos laborales generalmente no se consideran en los

marcos legales normativos, y si existen, generalmente no se respetan ni se implementan.

3.2.3 La capacitacién y su relacion con el género
Las mujeres y las nifias tienen restricciones en el tiempo que pueden dedicar a la educacion,

la capacitacion, la recreacion y el trabajo remunerado debido a la superposicion de sus otras
responsabilidades. Ademas, el trabajo mal remunerado y de baja calidad, los patrones de
trabajo interrumpidos y el acceso desfavorable al mercado laboral afectan el acceso de las
mujeres a los beneficios de jubilacion més adelante.

La educacion, formal e informal, tiene un papel vital que desempefiar para garantizar que
las mujeres de todas las edades estén empoderadas en el cambiante mundo del trabajo. En
algunos paises, las mujeres y las nifias no tienen acceso a las mismas oportunidades de
educacién y capacitacion que los hombres y los nifios, lo que afecta negativamente su
desarrollo y su plena insercion y participacion en el mercado laboral. En otros casos,
aunque las mujeres y las nifias logran metas educativas, los estereotipos de género allanan
el camino y las dificultades aumentan en posiciones de liderazgo.

De acuerdo con el Informe Global sobre la Brecha de Género de 2017, los buenos
rendimientos de las habilidades y la disponibilidad de grupos de talentos méas profundos se
ven afectados por sesgos de género, y los campos mas afectados, como la economia del
cuidado y el sector de tecnologia emergente, estan perdiendo los beneficios de la

diversidad. %2

22 WEF. The Gender Gap Report (2017) http://www3.weforum.org/docs/WEF_GGGR_2017.pdf 8 W20
Argentina Roundtable Digital Inclusion. 9 Amnesty International. Recommendations to the G20 in 2018 on
the impact of technology on women in the workforce, 2018.
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3.2.4 Violencia laboral y domestica
Todos los tipos de violencia contra las mujeres y las nifias y el acoso en el lugar de trabajo

son violaciones de los derechos humanos, inaceptables e incompatibles con el trabajo
decente. En palabras rescatadas de la OIT, este:
"es un problema de derechos humanos y afecta las relaciones laborales, el
compromiso de los trabajadores, la salud, la productividad, la calidad de los
servicios publicos y privados (...); afecta la participacion en el mercado laboral vy,
en particular, puede evitar que las mujeres ingresen al mercado laboral,
especialmente en sectores y empleos dominados por hombres . %
Todas las formas de violencia son impedimentos importantes para el logro del
empoderamiento econdmico, la inclusion y el desarrollo de las mujeres. La violencia y el
acoso incluyen la violencia fisica, psicologica, sexual y econdmica.
En algunas regiones en desarrollo, el 75% o mas del empleo femenino son informales.
Estos trabajos no estan cubiertos por las leyes laborales y carecen de proteccion social.
Tanto en los paises desarrollados como en los paises en desarrollo, las mujeres contintan
siendo discriminadas por motivos de embarazo o porque tienen responsabilidades de
cuidado (nifios pequefios, ancianos o familiares con discapacidades), a diferencia de los
hombres, para quienes tener una familia puede representar un riesgo adicional. Factor
determinante para su contratacion y desarrollo profesional. Las trabajadoras migrantes y
otras personas con estatus precario®* son especialmente vulnerables a la discriminacion
multiple, en particular en tiempos de crisis econdmica, ya que las condiciones de trabajo se

deterioran mas rapido para ellas mientras que la xenofobia y el racismo aumentan.

3.2.5 Las politicas macroecondmicas y su relacion el empoderamiento femenino
Las politicas macroeconémicas se encuentran altamente involucradas con el empleo y la

autonomia econémica de las mujeres. Las politicas fiscales, presupuestarias y monetarias
no son neutrales con relacion al género y deben analizarse en terminos de su impacto en los

derechos e igualdad de las mujeres. Es esencial considerar y aplicar presupuestos sensibles.

% Ending violence and harassment against women and men in the world of work, ILO, 2018.
http://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wems
_553577.pdf
24 2018 Women, Business and the Law Report.
http://pubdocs.worldbank.org/en/102741522965756861/WBL -Key-Findings-Web-FINAL.pdf
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El presupuesto de género, que involucra mirar el proceso presupuestario a traves de una
mirada especifica de género, es un requisito esencial para la igualdad. Promover la equidad
de género y crear politicas publicas con una perspectiva de género en todas las areas
mejorara la efectividad, la eficiencia, la responsabilidad y la transparencia de las politicas
gubernamentales y las practicas de empleo en el mundo del trabajo. De esta manera, se
puede intensificar el progreso para cerrar la brecha de la igualdad de género y para hacer
realidad los derechos de las mujeres. Segin ONU Mujeres (2015),
“los recortes presupuestarios que reducen el gasto social pueden aumentar las
demandas sobre el trabajo doméstico no remunerado de las mujeres, mientras que
la liberalizacion del comercio puede afectar negativamente el empleo de las
mujeres en contextos en los que estan excesivamente representadas en sectores que
compiten con las importaciones, como los cultivos alimentarios agricolas. ".%
Muchas barreras para el empoderamiento econdmico de las mujeres todavia estan presentes

en la sociedad actual.

2 Why macroeconomic  policy matters for gender equalityy, UN  Women, 2015.
http://www.unwomen.org/en/digital-library/publications/2015/12/macroeconomic-policy- matters-for-gender-
equality
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4. CONCLUSIONES
Para construir sociedades y economias solidas, es imperativo garantizar que hombres y

mujeres tengan las mismas oportunidades en el mercado laboral. Si las mujeres participaran
en la economia de la misma manera que los hombres, habria un crecimiento del 26% en el
PIB mundial para 2025 (McKinsey, 2015). Hemos evidenciado que en las Ultimas décadas,
la inclusion de las mujeres en el mercado laboral ha aumentado, lo que ha provocado una
reduccion significativa de la pobreza y la desigualdad. Sin embargo, el progreso se ha
ralentizado en los Gltimos afios. Si bien la brecha de género en las tasas de participacion en
la fuerza laboral se ha ido reduciendo, las mujeres todavia estan rezagadas con respecto a
los hombres en un 27%. Incluso hoy en dia, el 55% de las mujeres en todo el mundo no
tienen ingresos propios.

Las mujeres representan el 57% de los empleados a tiempo parcial a nivel mundial. Esta
representacion excesiva de las mujeres en trabajos de tiempo parcial y de menor calidad se
debe a diversos factores. Las mujeres dedican mas tiempo al trabajo domeéstico que los
hombres. Las mujeres estan representadas en exceso en un numero limitado de sectores y
ocupaciones que tienden a exhibir menos dinamismo y una remuneracion mas baja, como
salud, educacion, servicios (como comercio mayorista y minorista, limpieza y restauracion)
y trabajo domeéstico. Asegurar gque todas las mujeres tengan acceso a activos financieros y
de productos, asi como a mercados en igualdad de condiciones, es una accién esencial para
lograr la inclusion financiera.
Para cualquier categoria de trabajadores, es fundamental que se les otorgue pleno derecho
de empleo y que se modifique la legislacién para garantizar la proteccion de esos derechos
El trabajo decente implica un salario competitivo, respeto por el tiempo personal del
trabajador y proteccion social. Para las mujeres, un trabajo decente también significa
disfrutar de un trato igualitario con sus colegas masculinos, especialmente en términos de
salario y de ingresos economicos. En algunos casos, la brecha salarial se debe a la
discriminacion. En otros casos, es un sintoma de otros problemas, como los techos de
cristal y la segregacion ocupacional. Es esencial abordar el problema de la brecha salarial
de género que favorece a los hombres en términos del valor econdmico de su trabajo para la

misma tarea y las horas trabajadas.
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Por otro lado, los servicios de protecciéon®® aumentan la participacion econémica de las
mujeres, afectan positivamente su desarrollo humano, social y econémico y desvian la
pérdida de ingresos y disminuyen la productividad de su economia y sus familias. Se
convierte en una cuestién primaria que todas las mujeres tengan acceso a la proteccion
social.
También es crucial que los sistemas de jubilacion sean sensibles al género y garanticen la
seguridad de ingresos para las mujeres mayores. A menos que la atencion se redistribuya de
manera justa, el envejecimiento de la poblacion en todo el mundo continuaré afectando el
empoderamiento y las oportunidades econdémicas de las mujeres y restringira el crecimiento
del PIB en general debido a un grupo de talento sin explotar.”’
Como destaca ONU Mujeres en su Serie de Informes Politicos relacionados con el
empoderamiento econémico de las mujeres,
“Los sistemas de proteccion social bien diseriados pueden reducir las brechas de
género en las tasas de pobreza, mejorar la seguridad de los ingresos de las mujeres
y el acceso a los ingresos personales, y proporcionar un salvavidas para las
mujeres pobres, especialmente madres solteras ".2
Algunos lugares de trabajo aun no cuentan con entornos de trabajo amigables para las
familias para que las madres trabajadoras puedan unirse, quedarse y desarrollarse en sus
trabajos: carecen de politicas efectivas, medidas que les permitan continuar la lactancia
materna y acceder a servicios y beneficios que brindan atencion. Ademas de las politicas de
corresponsabilidad, el cuidado infantil alcanzable es fundamental para el empoderamiento
econdbmico de las mujeres y para cerrar la brecha salarial de género.
En un punto mas general, las leyes y regulaciones sesgadas de género restringen la

participacion y el empoderamiento econémico de las mujeres, afectando el empleo vy el

2 UN Women Global Fact Sheet, 2016. http://www.unwomen.org/-
/media/headquarters/attachments/sections/library/publications/2015/p oww-2015-factsheet-global-
en.pdf?la=en&vs=1345

2" “Investing in the Care Economy: A gender analysis of employment stimulus in seven OECD

countries” (March 2016) and “Investing in the Care Economy: Simulating employment effects by

gender in countries in emerging economies” (January 2017).
https://www.ituc-csi.org/investing-in-the-care-economy?lang=en

% “Making social protection gender-responsive”, UN Women, 2017. http:/www.unwomen.org/-
/media/headquarters/attachments/sections/library/publications/2017/ making-social-protection-gender-
responsive-en.pdf?la=en&vs=2406
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espiritu empresarial de las mujeres. A nivel mundial, més de 2.700 millones de mujeres
estdn legalmente restringidas de tener la misma opcion de trabajo que los hombres.
Por lo tanto, los estados deben hacer cumplir las leyes, politicas, regulaciones y estandares
que otorgan a las mujeres la propiedad y el control de los activos sin el consentimiento de
otros, y abolir las barreras y prejuicios que inhiben los derechos de propiedad y la igualdad
de derechos de participacion.”
Las mujeres también encuentran obstaculos para acceder a posiciones de liderazgo en el
lugar de trabajo. Como se ha mencionado segun un informe de la OIT, solo el 19% de los
asientos de las juntas estan ocupados por mujeres y menos del 5% de los CEO de las
corporaciones mas grandes del mundo son mujeres.
Para que las mujeres alcancen su maximo potencial y participen plenamente en los roles de
liderazgo en los negocios y el gobierno, se deben tomar medidas para construir una
trayectoria profesional sostenible.

El hecho de que menos mujeres trabajen en industrias de alto crecimiento, como TI,
biotecnologia e infraestructura, conduce a porcentajes mas reducidos. A medida que el
mundo de la tecnologia digital crezca, las mujeres y las nifias inevitablemente se veran
impedidas de optar por acceder y elegir areas no tradicionales de educacién y trabajo, como
STEM (Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y Matematicas).

Por lo tanto, a menos que la automatizacion y la digitalizacion del mercado laboral se
aborden y aprovechen adecuadamente a través de estrategias y politicas sensibles al género,
las mujeres quedaran fuera del mercado y las brechas aumentaran.

En interés de la igualdad de género y el desarrollo econémico mundial, las mujeres y las
nifias deben estar equipadas con habilidades para seguir carreras en multiples areas y
convertirse en empresarias por derecho propio, asi como sucede con los varones.

También es crucial que estén representados en los sindicatos de trabajadores para tener voz
y la posibilidad de desempefiar un papel de liderazgo en las demandas de mejores
condiciones de trabajo y pleno acceso a sus derechos laborales a través de la maquinaria de
negociacion colectiva. Para romper el llamado "techo de cristal™, deben crearse condiciones
para que las mujeres accedan al trabajo en igualdad de condiciones que los hombres,

teniendo las mismas oportunidades y condiciones.

2 W20 Germany Implementation Plan
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La disposicion legal que protege a las mujeres en el mercado laboral de la violencia y el
acoso sexual debe mejorarse e implementarse donde exista y crearse e implementarse
donde no existe. Los empleadores y los sindicatos tienen la responsabilidad de proteger a
las mujeres en el lugar de trabajo. Recientemente, todos somos conscientes de la
conversacion publica sobre el acoso sexual: los movimientos han aumentado rapidamente
el impulso para un cambio que no se puede deshacer.
La violencia doméstica y laboral dificulta la integracion completa y equitativa de las
mujeres en el mercado laboral, reforzando su dependencia econémica y reduciendo su
autonomia. La autonomia econdémica estrechamente relacionada con la autonomia fisica: el
acceso pleno a los derechos sexuales y reproductivos es un requisito previo para permitir la
plena participacién de las nifias y las mujeres en la educacion, el empleo y la vida
socioecondmica.

Es crucial que los Estados garanticen una organizacion social justa de la atencion al
redistribuir las responsabilidades de atencion entre los hogares, el mercado y el estado; y
también entre mujeres y hombres: nos enfrentamos a una crisis de atencion global en la que
las necesidades de atencion superan la oferta de servicios de atencion. El desequilibrio entre
la oferta y la demanda de atencion solo aumentara a medida que mas paises avancen en su
transicion demografica y aumenten las necesidades de atencion de ancianos, enfermos y
discapacitados. En el mundo laboral persisten grandes brechas de género: las mujeres
participan menos en los mercados laborales, sus condiciones de empleo son peores,
enfrentan paredes y techos de vidrio.

Resulta menester que los gobiernos reconozcan el cuidado y las actividades domésticas
como trabajo no remunerado. Esto podria llevarse a cabo a través de encuestas periddicas
de uso del tiempo y la medicion de la contribucion del trabajo no remunerado en las cuentas
nacionales para reconocer su valor en el PIB y para tomar decisiones politicas basadas en la
contribucion real de las mujeres a la economia. Por otro lado, es necesario implementar
medidas especificas y crear conciencia para eliminar los estereotipos de género, por
ejemplo, mediante la realizacion de campafias publicas para desafiar el género.
Precisamos llamar a la inversion por parte del Estado en infraestructura de atencién y
proteccién social que incluya género, proporcionando tecnologia, infraestructura y servicios
publicos que contribuyan a disminuir la carga del trabajo doméstico: agua corriente,

conexiones eléctricas, carreteras, transporte publico y otras infraestructuras que ahorran
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tiempo.

Uno de los temas contemporaneos que mas Ilaman la atencion con relacién a este tipo de
investigacion es acerca de los regimenes de licencia por maternidad, paternidad y
parentesco que promueven la corresponsabilidad entre los padres y el Estado. Establecer
una cantidad de dias de licencia para los padres, que represente una equidad y no una
desventaja profesional a la hora de presentarse a una oportunidad laboral para una mujer
por el periodo de licencia de maternidad, seria colaborativo para achicar la brecha.

Los gobiernos deben garantizar el acceso total a los servicios de salud y derechos sexuales
y reproductivos como un requisito previo para permitir la participacion plena de las nifias y
mujeres en la educacién, el empleo y la vida socioeconémica en general.

Una accién posible seria implementar programas de género que den prioridad a las
empresas dirigidas y / o propiedad de mujeres. En estos programas deberian considerarse la
flexibilidad de los requisitos para la obtencion de ayuda financiera, que sean sensibles al
género para que contribuyan a la equidad, la disminucion de la pobreza, el aumento del PBI
y represente realmente una palanca para promover el crecimiento inclusivo y la igualdad de
género. Los estados deben comprometerse con empresas propiedad de mujeres y dirigidas
por mujeres y sus asociaciones para crear conciencia, desarrollar planes de estudio y
capacitacion, y crear coaliciones, potencialmente en colaboracion con asociaciones
comerciales, cédmaras de comercio, universidades u otras entidades relevantes.
Con relacién a las restricciones regulatorias al desarrollo econdémico de las mujeres, las
leyes y regulaciones pueden limitar o mejorar el empoderamiento econdmico y social de las
mujeres. Las diferencias legales de género afectan la capacidad de toma de decisiones, la
autonomia econdmica, las oportunidades y la participacion de las mujeres en las familias y
las comunidades. Por lo tanto, las leyes y regulaciones pueden facilitar la igualdad de
género al proporcionar un entorno propicio que garantice sus derechos de propiedad y
herencia y su seguridad financiera. Las leyes que brindan proteccion contra la violencia
también son importantes para garantizar el empoderamiento econdmico de las mujeres.
Las diferencias de género en las leyes afectan tanto a las economias en desarrollo como a
las desarrolladas, y a las mujeres en todas las regiones. De acuerdo con el Informe sobre

mujeres, negocios y la ley, en 167 paises de los 189 paises®, las oportunidades econémicas

%0 “Roadmap for Substantive Equality: 2030”. UN, 2017. http://www.un.org/webcast/pdfs/170214pm-
unwomen-conceptnote.pdf
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de las mujeres y 104 tienen restricciones legales de trabajo basadas en el género para las
mujeres (ya sea restringiendo el lugar donde deciden vivir o ser cabeza de familia, viajar
fuera en sus casas, solicite la tarjeta de identificacion nacional, registre una empresa o
incluso abra una cuenta bancaria).** Es obligacion estatal promover leyes que garanticen la
igualdad de remuneracion por igual trabajo independientemente del género. Cada Estado
debe garantizar un piso de proteccién social universal y el derecho a la seguridad social a lo
largo del ciclo de vida.
Compartiendo las recomendaciones del Plan de Implementacion de W20 Alemania, los
paises deben apoyar activamente la “Hoja de ruta para la igualdad sustantiva: 20307% . Los
lideres del gobierno deben avanzar especificamente hacia los regimenes matrimoniales de
propiedad de la comunidad o la titulacién en conjunto y la misma herencia derechos.

Las medidas gubernamentales deben incluir la abolicién o reforma de las politicas, leyes y
regulaciones que impiden o restringen la participacion de las mujeres y afectan el acceso
igualitario de las mujeres a los activos y recursos, incluidos el credito, la propiedad de la
tierra, la herencia, el acceso a la educacion, el acceso a servicios de salud sexual y
reproductiva, la igualdad de acceso a cualquier tipo de trabajo independientemente del
sector, horario y actividades fisicas involucradas, entre otros.
Retomando el tema desarrollado con relacién a la violencia de género, ésta afecta
directamente la participacion y productividad de las mujeres en el mercado laboral. Sus
costos incluyen el ausentismo y la rotaciéon de las victimas, enfermedades y accidentes,
discapacidad e incluso la muerte. Entre los costos indirectos podemos encontrar la
disminucion de la funcionalidad y el rendimiento de las victimas, la calidad del trabajo y la
produccién oportuna®. El impacto de la violencia en el lugar de trabajo también puede
afectar negativamente la motivacion y el compromiso entre el personal, la lealtad a la
organizacidn, el clima laboral, la imagen publica y la apertura a la innovacion y la creacion
de conocimiento.
Consecuentemente es responsabilidad del Estado y las organizaciones eliminar la violencia

de género, especialmente en el lugar de trabajo, creando e implementando regulaciones

3 “Women, Business and the Law report”. World Bank, 2018.
http://pubdocs.worldbank.org/en/102741522965756861/WBL -Key-Findings-Web-FINAL.pdf

%2 “Roadmap for Substantive Equality: 2030”. UN, 2017.
http://www.un.org/webcast/pdfs/170214pm-unwomen-conceptnote.pdf

% “Violence at work: A guide for SMEs to prevent violence in the workplace”. Netherland Enterprises
Agency. https://www.rvo.nl/sites/default/files/2017/05/Brochure_violence_work.pdf
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para proteger a las mujeres de todas las formas de violencia y asegurar respuestas y
tratamiento adecuados para las victimas. Asi como alentar a las empresas y los sindicatos a
proteger a las mujeres a través de convenios y protocolos colectivos que previenen y
abordan la violencia y el acoso en el mundo del trabajo. Se deberia poder garantizar el
acceso de las mujeres a la justicia, aumentar la conciencia legal y garantizar el acceso a los
servicios de asistencia legal.
Por ultimo, los gobiernos deberian tener la obligacién de recopilar, rastrear y analizar datos
sobre la violencia y el acoso contra las mujeres en el lugar de trabajo y el impacto de la
violencia domeéstica en el empleo de las mujeres

Para finalizar este trabajo de investigacion, el camino recorrido a través de los afios nos ha
demostrado que el cambio es inminente, el rol de la mujer tradicional se ha ido dejando
atrés, hoy las mujeres buscan la capacitacion e independencia econémica, asi como su
empoderamiento. Se ha avanzado en muchas tematicas pero aun queda mucha labor por
parte de los Estados y organizaciones (del ser humano mismo) para poder acercarnos a una

equidad de género en la esfera laboral argentina.
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