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RESUMEN TECNICO:

La igualdad de género es un tema recurrente de estudio y andlisis. La igualdad y el
empoderamiento de las mujeres es uno de los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible, y a su vez
es un componente crucial de todas las dimensiones del desarrollo sostenible.

El presente trabajo de investigacion propone relevar la contribucion de empresas mendocinas
con la igualdad de género en el ambito laboral. Se indaga sobre de la situacion actual en
Argentina respecto a igualdad de género en el ambito laboral, los diferentes organismos
nacionales e internacionales, la legislacion existente, y diferentes recursos y herramientas que
impulsan a las organizaciones a emprender el camino de la igualdad, entre otros.

Como resultado se observa un escenario esperanzador, existen empresas mendocinas que
actian a favor de la igualdad, quedando un camino por transitar, donde es clave la colaboracion
y trabajo en conjunto del Estado, las organizaciones y el publi

co en general. A su vez se observan numerosos beneficios que aportan la igualdad en el &mbito
laboral tanto para las empresas como para los trabajadores.

Palabras clave: igualdad de género, ambito laboral, desarrollo sostenible, responsabilidad
social empresaria.
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CAPITULO I: Introduccién

La lucha por una sociedad més igualitaria ha recorrido un largo camino, quedando atin muchos
desafios pendientes para lograr la efectiva igualdad en el mundo real. En la actualidad, ademas,
es un tema de agenda en todos los ambitos de la sociedad. Ya sea en ambitos empresariales,
estatales, educativos, y hasta dentro de las familias y grupos de afinidad.

Las sociedades que mas se desarrollan y progresan son aquellas que logran efectivizar esta
igualdad.

Existen diversos organismos nacionales e internacionales, tratados, instrumentos, y hasta
legislaciones que respaldan e impulsan a que los diferentes espacios recorran el camino hacia
la efectiva igualdad. Sin embargo, las cifras estadisticas de la actualidad muestran que todavia
queda trabajo por realizar.

En Argentina, entre las personas mas pobres del pais, las mujeres representan el 64% con una
insercion laboral que se concentra en los empleos informales, peor remunerados y de tiempo
parcial. Respecto al &mbito laboral, las mujeres ganan, en promedio, un 28,1% menos que los
varones; del total de las mujeres ocupadas, solo el 5,1% se encuentra en cargos de direccion o
jefatura, cifra que difiere del 8,4% del total de varones ocupados que se encuentran en los
mismos cargos.

En el marco del ODS 5y la meta 5: “Asegurar la participacion plena y efectiva de las mujeres
v la igualdad de oportunidades de liderazgo a todos los niveles decisorios en la vida politica,
economica y publica”; el presente trabajo tiene como objetivo relevar empresas mendocinas
que contribuyan con la igualdad de género en el ambito laboral.

A continuacion, se presentan diversos capitulos, con diversas tematicas relacionadas, que en
conjunto accionan hacia un mundo y una sociedad mas sostenible e igualitaria. En primer lugar,
se detalla el marco tedrico en el cual se baso el trabajo. Luego el marco normativo y la situacion
actual del &mbito laboral en materia de género, entre otros aspectos. Finalizando con el trabajo
de campo.
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CAPITULO 1II: Conceptos Generales

En el presente capitulo se abordan diferentes conceptos introductorios sobre los cuales se
basard y centrara el trabajo de investigacion.

= Desarrollo Sostenible:
(Qué es el desarrollo sostenible?

Desarrollo sostenible es aquel que satisface las necesidades del presente sin comprometer la
capacidad de las futuras generaciones para satisfacer las propias. (Brundtland, 1987, 41)

El desarrollo sostenible es un concepto que aparece por primera vez en 1987 con la publicacion
del Informe Brundtland, que alertaba de las consecuencias medioambientales negativas del
desarrollo econémico y la globalizacion y trataba de buscar posibles soluciones a los problemas
derivados de la industrializacion y el crecimiento de la poblacion.

Segtin la ONU (Organizacion de Naciones Unidas) el desarrollo sostenible exige esfuerzos
concentrados en construir un futuro inclusivo, sostenible y resiliente para las personas y el
planeta. Para alcanzarlo, es fundamental armonizar tres elementos bdésicos: el crecimiento
econdémico, la inclusion social y la proteccion del medio ambiente. Estos elementos estan
interrelacionados y son todos esenciales para el bienestar de las personas y las sociedades.

La sociedad en conjunto debe promover un crecimiento econdémico sostenible, inclusivo y
equitativo, que cree mayores oportunidades para todos, que reduzca las desigualdades, mejore
los niveles de vida basicos, fomente el desarrollo social equitativo e inclusivo y promueva la
ordenacion integrada y sostenible de los recursos naturales y los ecosistemas.

Existen 3 Pilares de la Sostenibilidad:

e Sostenibilidad Social: El Desarrollo Sostenible propone que las generaciones futuras
tengan las mismas o mas oportunidades que las generaciones anteriores. Pretenden
sentar las bases de una mejora de nuestra economia mediante incentivos para la mejora
de la educacion, del conocimiento y de la innovacion. “La poblacion tiene que entender
y sentirse motivada para buscar modelos sostenibles en sus propios lugares y con sus
propios medios. Para ello, se precisa unas condiciones de vida dignas y un adecuado
acceso a la cultura”. (Fernandez, 2011, p.26).

e Sostenibilidad Econdmica: “La dimensiéon econémica del Desarrollo Sostenible se
centra en mantener el proceso del desarrollo economico por vias Optimas hacia la
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maximizacion del bienestar humano, teniendo en cuenta las restricciones impuestas por
la disponibilidad del capital natural”. (Priego, 2003, p.332).

e Sostenibilidad Ambiental: “Esta dimension se da bajo la premisa de que el futuro del
desarrollo depende de la capacidad que tengan los actores como las instituciones y los
diversos agentes econdémicos para conocer y manejar, segin una perspectiva de largo
plazo, todo lo que estd enmarcado con los recursos naturales renovables y no
renovables. Se presta especial atencion a todo lo que tiene que ver con la biodiversidad,
el suelo, el agua y los bosques, que son recursos que en un menor plazo determinan la
capacidad productiva de determinados espacios”. (Sepulveda, 1998. p.18).

El Desarrollo Sostenible supone que la economia sea circular, que se debe dar un cierre
de los ciclos en un intento por imitar la naturaleza. Esto quiere decir, que los sistemas
productivos se disefian para utilizar inicamente recursos y energias renovables para no
producir residuos ya que estos vuelven a la naturaleza o se convierten en materia prima
de otro producto manufacturado.

El desarrollo sostenible implica un enfoque normativo sobre el planeta, en el sentido de que
recomienda una serie de objetivos a los que el mundo deberia aspirar. Los paises se dispusieron
a aprobar los ODS precisamente como guia para el desarrollo futuro de la economia y la
sociedad en el planeta. (La era del Desarrollo Sostenible, Jeffrey D. Sachs, p.10).

= Objetivos de Desarrollo Sostenible:

Los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) constituyen un llamamiento universal a la
accion para poner fin a la pobreza, proteger el planeta y mejorar las vidas y las perspectivas de
las personas en todo el mundo.

En septiembre de 2000, basada en un decenio de grandes conferencias y cumbres de las
Naciones Unidas, los dirigentes del mundo se reunieron en la sede de las Naciones Unidas en
Nueva York, aprobando la Declaracion del Milenio, comprometiendo a sus paises con una
nueva alianza mundial para reducir los niveles de extrema pobreza y estableciendo una serie
de objetivo con metas e indicadores, conocidos como los Objetivos de Desarrollo del Milenio
(ODM) cuyo vencimiento llegd en el 2015.

Los ODM estaban compuestos de 8 objetivos y basicamente de 18 metas y 48 indicadores. Los
ODM del 1 al 7 buscaban que los paises en vias de desarrollo tomaran nuevas medidas y
juntaran esfuerzos en la lucha contra la pobreza, el analfabetismo, el hambre, la falta de
educacion, la desigualdad entre los géneros, la mortalidad infantil y la materna, el VIH/sida y
la degradacion ambiental; mientras que el ODM 8 instaba a los paises desarrollados a adoptar
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medidas para aliviar la deuda, incrementar la asistencia a los paises en desarrollo y promover
un mercado mas justo.
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En el afio 2015, luego del cumplimiento del plazo de los 8 Objetivos de Desarrollo del Milenio
(ODM), los Estados acordaron una nueva agenda para el desarrollo.

La Agenda de Desarrollo 2030 es un plan de accion en favor de las personas, el planeta y la
prosperidad. También tiene por objeto fortalecer la paz universal dentro de un concepto mas
amplio de la libertad. La aprobacion de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS)
representd una oportunidad histdrica para unir a los paises y las personas de todo el mundo y
emprender nuevas vias hacia el futuro.

Los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible y sus 169 metas son de caracter integrado e
indivisible, de alcance mundial y de aplicacion universal, tienen en cuenta las diferentes
realidades, capacidades y niveles de desarrollo de cada pais y respetan sus politicas y
prioridades nacionales.

Si bien las metas expresan las aspiraciones a nivel mundial, cada gobierno debe fijar sus propias
metas nacionales, guidndose por la aspiracion general, pero tomando en consideracion las
circunstancias del pais en particular. Cada gobierno debe fijar también la forma de incorporar
esas aspiraciones y metas mundiales en los procesos de planificacion, las politicas y las
estrategias nacionales.

A continuacion, se lista cada uno de los objetivos.

17 objetivos de Desarrollo Sostenible:

1. Poner fin a la pobreza en todas sus formas en todo el mundo.

2. Poner fin al hambre, lograr la seguridad alimentaria y la mejora de la nutricion y
promover la agricultura sostenible.

3. Garantizar una vida sana y promover el bienestar para todos en todas las edades.

4. Garantizar una educacion inclusiva, equitativa y de calidad y promover oportunidades
de aprendizaje durante toda la vida para todos.

5. Lograr la igualdad entre los géneros y el empoderamiento de todas las mujeres y nifias

6. Garantizar la disponibilidad de agua y su ordenacion sostenible y el saneamiento para
todos.

7. Garantizar el acceso a una energia asequible, segura, sostenible y moderna para todos.

8. Promover el crecimiento econémico sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo pleno
y productivo y el trabajo decente para todos.

9. Construir infraestructura resiliente, promover la industrializacion inclusiva y sostenible
y fomentar la innovacion.
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Reducir la desigualdad en y entre los paises.

Lograr que las ciudades y los asentamientos humanos sean inclusivos, seguros,
resilientes y sostenibles.

Garantizar modalidades de consumo y produccion sostenibles.

Adoptar medidas urgentes para combatir el cambio climatico y sus efectos (tomando
nota de los acuerdos celebrados en el foro de la Convencion Marco de las Naciones
Unidas sobre el Cambio Climatico).

Conservar y utilizar en forma sostenible los océanos, los mares y los recursos marinos
para el desarrollo sostenible.

Proteger, restablecer y promover el uso sostenible de los ecosistemas terrestres, efectuar
una ordenacion sostenible de los bosques, luchar contra la desertificacion, detener y
revertir la degradacion de las tierras y poner freno a la pérdida de la diversidad
biologica.

Promover sociedades pacificas e inclusivas para el desarrollo sostenible, facilitar el
acceso a la justicia para todos y crear instituciones eficaces, responsables e inclusivas
a todos los niveles.

Fortalecer los medios de ejecucion y revitalizar la alianza mundial para el desarrollo
sostenible.

Cada uno de los 17 objetivos, se desglosa en sus respectivas metas. El presente trabajo tomara
como punto de referencia el objetivo namero 5: “Lograr la igualdad entre los géneros y el
empoderamiento de todas las mujeres y nifias”. Para un mejor entendimiento se detallan, a
continuacion, las metas del ODS 5.

Metas del Objetivo 5:

Poner fin a todas las formas de discriminacion contra todas las mujeres y las nifias en
todo el mundo

Eliminar todas las formas de violencia contra todas las mujeres y las nifas en los
ambitos publico y privado, incluidas la trata y la explotacion sexual y otros tipos de
explotacion

Eliminar todas las practicas nocivas, como el matrimonio infantil, precoz y forzado y
la mutilacion genital femenina

Reconocer y valorar los cuidados y el trabajo doméstico no remunerados mediante
servicios publicos, infraestructuras y politicas de proteccion social, y promoviendo la
responsabilidad compartida en el hogar y la familia, segun proceda en cada pais
Asegurar la participacion plena y efectiva de las mujeres y la igualdad de oportunidades
de liderazgo a todos los niveles decisorios en la vida politica, economica y publica
Asegurar el acceso universal a la salud sexual y reproductiva y los derechos
reproductivos segun lo acordado de conformidad con el Programa de Accion de la
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Conferencia Internacional sobre la Poblacion y el Desarrollo, la Plataforma de Accion

b Y

de Beijing y los documentos finales de sus conferencias de examen

7. Emprender reformas que otorguen a las mujeres igualdad de derechos a los recursos
econdmicos, asi como acceso a la propiedad y al control de la tierra y otros tipos de
bienes, los servicios financieros, la herencia y los recursos naturales, de conformidad
con las leyes nacionales

8. Mejorar el uso de la tecnologia instrumental, en particular la tecnologia de la
informacion y las comunicaciones, para promover el empoderamiento de las mujeres

9. Aprobar y fortalecer politicas acertadas y leyes aplicables para promover la igualdad de
género y el empoderamiento de todas las mujeres y las nifias a todos los niveles

Tomando como punto de partida el ODS 5 y la meta 5: “Asegurar la participacion plena y
efectiva de las mujeres y la igualdad de oportunidades de liderazgo a todos los niveles
decisorios en la vida politica, economica y publica”, a continuacion, se profundizara sobre
conceptos claves que ayuden a comprender en profundidad la esencia del ODS 5.

= Igualdad de Género:

Por “género” se entienden las construcciones socioculturales que diferencian y configuran los
roles, las percepciones y los estatus de las mujeres y de los hombres en una sociedad.

La igualdad de género, para UNICEF, significa que mujeres, hombres, nifias y nifios deban
gozar, por igual, de los mismos derechos, recursos, oportunidades y protecciones. Sin embargo,
la realidad sigue evidenciando que nifias, adolescentes y mujeres enfrentan aun hoy mayores
desventajas por razén de su género.

La igualdad de género parte del reconocimiento de que histéricamente las mujeres han sido
discriminadas y es necesario llevar a cabo acciones que eliminen la desigualdad historica y
acorten las brechas entre mujeres y hombres de manera que se sienten las bases para una
efectiva igualdad de género, tomando en cuenta que la desigualdad que de facto padecen las
mujeres puede agravarse en funcion de la edad, la raza, la pertenencia étnica, la orientacion
sexual, el nivel socioecondmico, entre otros.

Por “igualdad de género” se entiende la existencia de una igualdad de oportunidades y de
derechos entre las mujeres y los hombres en las esferas privada y publica que les brinde y
garantice la posibilidad de realizar la vida que deseen. Actualmente, se reconoce a nivel
internacional que la igualdad de género es una pieza clave del desarrollo sostenible.
(UNESCO)

Se refiere a la igualdad de derechos, responsabilidades y oportunidades de las mujeres y los
hombres y de las nifias y los nifios. La igualdad no significa que las mujeres y los hombres
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seran iguales, sino que los derechos, responsabilidades y oportunidades de las mujeres y los
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hombres no dependeran de si nacieron con determinado sexo. La igualdad de género implica
que los intereses, necesidades y prioridades de mujeres y hombres se toman en cuenta,
reconociendo la diversidad de diferentes grupos de mujeres y hombres. La igualdad de género
no es un asunto de mujeres, sino que concierne e involucra a los hombres al igual que a las
mujeres. La igualdad entre mujeres y hombres se considera una cuestion de derechos humanos
y tanto un requisito como un indicador del desarrollo centrado en las personas. (ONU)

Ahora, ;como afecta la desigualdad de género a las mujeres? Las desventajas en materia de
educacion se traducen en falta de capacitacion y, por tanto, de oportunidades para acceder al
mercado de trabajo. El empoderamiento de las mujeres y las nifias es fundamental para
impulsar el crecimiento econdmico y promover el desarrollo social.

Al hablar del empoderamiento de las mujeres y nifias, resulta conveniente para el presente
trabajo incluir los “7 principios para el empoderamiento de la mujer”, iniciativa conjunta entre
ONU Mujeres y el Pacto Mundial de la ONU. Los mismos ofrecen un conjunto de reflexiones
destinadas a ayudar al sector privado a centrarse en los elementos clave para la promocion de
la igualdad de género en el lugar de trabajo, en el mercado y en la comunidad. A continuacion,
se detalla cada uno de los principios:

1. Promover la igualdad de género desde la alta direccion:

El compromiso con el ODS 5, ha de darse desde el vértice de la pirdmide empresarial de modo
que pueda atravesar el resto de la organizacion. En este sentido, el Principio 1 alienta a
establecer metas y objetivos para toda la empresa en esta materia y medir el avance a través de
indicadores de desempefio claros. Estableciendo, ademas, a las gerencias de todos los niveles
como las responsables de estos resultados.

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

Este principio sirve para tener un compromiso explicito de la organizacion con la igualdad de
género. Las empresas que lo firmen deben fomentar una cultura laboral inclusiva, considerar
la implementacion de medidas de trabajo flexibles, garantizar la igualdad de oportunidades, asi
como una politica de igualdad retributiva justa, etc.

3. Velar por la salud, la seguridad y el bienestar de todos los trabajadores y trabajadoras:
Este principio afiade la perspectiva de género al ODS 3 sobre salud y bienestar. De esta manera,

incluye dentro de las tareas de la organizacion en torno a este objetivo la prevencion de todas
las formas de violencia y acoso sexual en el trabajo, la garantia de acceso equitativo al seguro

10
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médico a todos los trabajadores o la capacitacion del personal para reconocer signos de
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violencia contra las mujeres, entre otras medidas.
4. Promover la educacion, la capacitacion y el desarrollo profesional de las mujeres:

Se incluye en este principio la formacion y sensibilizacion en igualdad, el acceso igualitario a
formacion, asi como a programas formales e informales de creacion de redes y mentores o la
inversion en politicas y programas en el lugar de trabajo que hagan avanzar a las mujeres de la
organizacion.

5. Implementar précticas de desarrollo empresarial, cadena de suministro y mercadotecnia
a favor del empoderamiento de las mujeres:

Las acciones deben darse fuera de las fronteras de la empresa, implicando a la cadena de
suministro. En este caso, el principio 5 invita a las empresas a establecer programas de
diversidad de proveedores incluyendo empresas lideradas por mujeres, a eliminar estereotipos
de género en todos los medios y material comunicativo de la empresa.

6. Promover la igualdad mediante iniciativas comunitarias y liderando con el ejemplo:

La repercusion de las empresas en el desarrollo local es mayuscula. Por ello, este principio
insta a las empresas a aprovechar la influencia de la organizacién para implicar a las
comunidades y grupos de interés con la igualdad de género.

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

De nada sirve trabajar en los principios anteriores si no contamos con un sistema de
seguimiento y reporte de los resultados que ayude a avanzar hacia los objetivos. Esa es en
efecto la meta de este ultimo principio, que debe estar presente en todas las etapas de trabajo
de la entidad sobre la materia.

Adherir a los “7 principios para el empoderamiento de la mujer” es una forma que tienen las
empresas de formalizar publicamente sus compromisos con la igualdad de género. Estas
empresas declaran querer profundizar y ampliar el alcance de sus politicas, incorporando las

diversas dimensiones de la igualdad de género e incluyendo la medicion de impacto.

Se considera de gran utilidad profundizar sobre el concepto de perspectiva de género y su
aplicacion en el ambito laboral.

= Perspectiva de género:

11
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Como primera introduccion de la perspectiva de género, antes es conveniente detallar qué se
entiende por perspectiva, ya que nos ayudard a entender el significado de perspectiva de género
y su definicién. Por perspectiva entendemos una forma de ver o analizar una situacion
determinada, es decir, la perspectiva supone el punto de vista desde el que analizamos lo que
nos rodea (sea una situacidon concreta, un proyecto, una politica, una cultura, una sociedad,
etc.).

La perspectiva de género es el analisis de la realidad hecho desde el género, teniendo en cuenta
la construccién social y cultural sobre el género y las relaciones de poder que se han establecido
a lo largo del tiempo.

Por su parte, la definicion de perspectiva de género de la ONU dice que: “es una forma de ver
o analizar que consiste en observar el impacto del género en las oportunidades, roles e
interacciones sociales de las personas. Esta forma de ver es lo que nos permite realizar un
analisis de género y luego transversalizar una perspectiva de género en un programa o politica
propuesta, o en una organizacion”.

En la IV Conferencia Mundial de la Mujer, Beijing 95 se establecid que: “La perspectiva de
género supone considerar sistematicamente las diferentes condiciones, situaciones y
necesidades en las que viven mujeres y hombres, en todas las politicas y en los momentos de
la intervencion: diagndstico, planificacion, ejecucion y evaluacion™.

La incorporacion de una perspectiva de género es el proceso de valorar las implicaciones que
tiene para los hombres y para las mujeres cualquier accion que se planifique, ya se trate de
legislacion, politicas o programas, en todas las areas y en todos los niveles. Es una estrategia
para conseguir que las preocupaciones y experiencias de las mujeres, al igual que las de los
hombres, sean parte integrante en la elaboracion, puesta en marcha, monitoreo y evaluacion de
las politicas y de los programas en todas las esferas politicas, econdémicas y sociales, de manera
que las mujeres y los hombres puedan beneficiarse de ellos igualmente y no se propague la
desigualdad. El objetivo final es conseguir la igualdad de género.

La importancia de la aplicacion de la perspectiva de género radica en las posibilidades que
ofrece para comprender como se produce la discriminacién de las mujeres en los diferentes
ambitos de la cotidianeidad y las vias para transformarla. Ademas, es necesario entender que
la perspectiva de género mejora la vida de las personas, de las sociedades y de los paises,
enriqueciendo todos los ambitos productivos, es decir, no se limita solamente a las politicas
focalizadas a favor de las mujeres.

Resulta idoneo resaltar el valor de la aplicacion de dicha perspectiva en el ambito laboral. En

la provincia de Mendoza, en el afio 2019, se presento el “Sello de la Equidad”; este es un
programa de certificacion (como el de Normas ISO) que involucra la administracion de un
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conjunto de procedimientos y practicas de gestion de las instituciones (sean estas publicas o
privadas) con el objetivo de transformar el manejo de los recursos humanos y los procesos
organizacionales para contribuir al cierre de las brechas de género. El mismo certifica que las
organizaciones comprometidas promuevan activamente la igualdad entre trabajadoras y
trabajadores mediante la implementacion de un amplio abanico de medidas de igualdad de

NACIONAL DE CUYO

oportunidades, de acciones afirmativas y de transversalizacion de la mirada de género, las
cuales se incluyen en un “Manual de buenas practicas laborales con perspectiva de género”.

Este tipo de programas (tanto los “7 principios para el empoderamiento de la mujer” como el
“Sello de la Equidad) sirven como punto de partida y alientan a que cada dia mas
organizaciones, tanto publicas como privadas, emprendan el camino de analizar la situacion
actual entre mujeres y hombres dentro de las mismas, para detectar desigualdades existentes y
accionar para erradicarlas. Esto solo se consigue mediante la aplicacion de la perspectiva de
género entendiéndolo como algo transversal a toda la organizacién y no a un area o persona en
particular.

Asi como en el ambito publico la ley 27.499 (“Ley Micaela”) establece la capacitacion
obligatoria en género y violencia de género para todas las personas que se desempefian en la
funcién publica en los poderes Ejecutivo, Legislativo y Judicial de la Nacion, es hora de
comenzar a incluir la perspectiva de género en el dmbito privado. Se trata de generar un cambio
real que debe descender jerarquicamente. Es crucial que esta vision cuente con el apoyo de los
lideres de la organizacién, de modo tal que el acatamiento por parte del resto de los miembros
de la empresa sea contundente, fundado en el modelo de comportamiento que la alta direccion
transmita.

“La igualdad de género es un objetivo de si mismo en los ODS, es transversal al resto de los

puntos importantes que tienen los Objetivos de Desarrollo Sostenible. La meta 5 es identificar
aquellos nucleos duros de las desigualdades de género que existen en nuestro mundo para
avanzar en una agenda de desarrollo con esta mirada y con metas para cerrar estas
desigualdades, solo 6 de los ODS no tienen indicador de género, el resto tienen indicadores
especificos con respecto a este tema’ (Alejandra Garcia, miembro del Programa de las
Naciones Unidas para el Desarrollo).

= Responsabilidad Social Empresarial e igualdad de género:
Cada vez son mas las organizaciones que se suman o dicen sumarse a gestionar bajo un enfoque
de Responsabilidad Social Empresarial. Dicha premisa lleva a cuestionarse si la RSE es un

marco que apoya el avance de la igualdad de género en las organizaciones.

En primer lugar, se abordara el concepto de RSE para luego indagar en la relacion que existe
entre RSE e igualdad de género en el &mbito laboral.
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Diferentes definiciones de RSE:

“Es el compromiso continuo de las empresas de comportarse éticamente y contribuir al
desarrollo econémico, mejorando a la vez la calidad de vida de los trabajadores y sus
familias, asi como el de la comunidad local y sociedad en general”. Seguin WBCSD
(World Business Council for Sustainable Development).

“Es la integracion voluntaria, por parte de las empresas, de las preocupaciones sociales
y medioambientales en sus operaciones comerciales y sus relaciones con sus
interlocutores”. (Segun la Union Europea (2001), Libro Verde para fomentar la
Responsabilidad Social de las Empresas).

“La responsabilidad social es la forma de conducir los negocios de una empresa de tal
modo que esta se convierta en corresponsable por el desenvolvimiento social. Una
empresa socialmente responsable es aquella que posee la capacidad de escuchar los
intereses de las diferentes partes (accionistas, empleados, prestadores de servicios,
proveedores, consumidores, comunidad, gobierno y medio ambiente) e incorporarlos
en el planeamiento de sus actividades, buscando atender las demandas de todos ellos,
no Unicamente de los accionistas o propietarios”. (Segun el instituto Ethos Brasil).

“La manera en que empresas toman en consideracion las repercusiones que tienen sus
actividades sobre la sociedad y en la que afirman los principios y valores por los que se
rigen, tanto en sus propios métodos y procesos internos como en su relaciéon con los
demas actores. La RSE es una iniciativa de caracter voluntario y que solo depende de
la empresa, y se refiere a actividades que se considera rebasan el mero cumplimiento
de la ley”. (Segun la Organizacion Internacional del Trabajo).

La Responsabilidad Social Empresaria:

Es voluntaria: las empresas adoptan voluntariamente un comportamiento socialmente
responsable yendo mas alla de las obligaciones que les impone la ley.

Forma parte integrante de la gestion de la empresa.

Es sistematica, no ocasional.

Guarda relacion con el desarrollo sostenible.

No reemplaza el papel que desempefian las autoridades publicas, ni a la negociacion
colectiva, ni a las relaciones de trabajo.

Principios de la RSE:
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La RSE esta compuesta por 7 areas sobre las cuales debe desarrollarse, gestionarse, medirse e
informarse el comportamiento responsable con los llamados “stakeholders”.

Estas 7 areas son las siguientes:

1. Gobierno de la Organizacion: Estilos, estructuras, administracion, tomas de decision y
sistemas que conforman la organizacion. Esta drea de la RSE va desde el Gobierno
Corporativo puro, aquel que dirige su atencion al universo de relaciones existente entre
la propiedad (los accionistas), la administracion (el Consejo) y la gestion (Alta
Gerencia), hasta el buen gobierno en la toma de decision de inversiones éticas, la lucha
contra el fraude o el respeto a la soberania nacional.

2. Saludy Seguridad: Acciones que garantizan la salvaguarda de la salud y de la seguridad
de todos aquellos afectados por las operaciones directas e indirectas desarrolladas por
la organizacion. Esta area de la RSE puede incluir desde el control de accidentes en el
puesto de trabajo, hasta el control de la polucion o de residuos toxicos, pasando por dar
pronta respuesta a demandas fisicas y psiquicas de los afectados o un plan de
conciliacion de vida familiar y laboral.

3. Preservacion Medioambiental: Preservacion y cuidado del entorno natural y
ecosistemas existentes en el desarrollo de las operaciones empresariales, asi como el
desarrollo de procesos ecoeficientes en el uso de los insumos. Esta area de la RSE
incluye desde medidas de reciclaje, el desarrollo de tecnologias ambientalmente
amigables o la capacitacion dada a grupos involucrados sobre temas ambientales.

4. Derechos Humanos: Politicas para respetar, proteger y cumplir los derechos humanos
de todos aquellos afectados por sus operaciones, asi como todas y cada una de sus
libertades fundamentales. Esta area de la RSE conlleva abstenerse de infringir los
derechos humanos de terceros y hacer frente a las consecuencias negativas sobre los
derechos humanos en las que tengan alguna participaciéon, con mecanismos de
reparacion eficaces.

5. Etica Comercial: Procedimientos para garantizar un comportamiento ético en todos los
procesos de ventas, marketing, distribucion y desarrollo de productos o apertura de
mercados. Esta area de la RSE incluye desde controles para no publicitar
engafiosamente, hasta el fomento del consumo responsable pasando por el respeto a los
derechos de propiedad, la promocion de mercados abiertos o los mecanismos de
atencion al cliente pre y postventa.

6. Cadena de Valor: Acciones para garantizar que los procesos de compras, logistica de
entrada, operaciones y logistica de salida no afectan negativamente a las partes
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implicadas. Esta 4rea de RSE va desde la apertura universal para realizar compras hasta
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la identificacién y trazabilidad de los productos, pasando por el pago justo a
proveedores o el andlisis del ciclo de vida.

7. Filantropia Estratégica e Innovacion Social: Iniciativas a favor de colectivos ajenos a
la propia organizacion. Esta area de la RSCE incluye acciones sociales, culturales,
deportivas hasta aquellas de apoyo a organizaciones sin animo de lucro u otras que
tengan alguna utilidad con interés social o de utilidad para diversos colectivos.

Toda accidn o iniciativa socialmente responsable cae dentro de alguna de estas 7 areas por lo
que cualquier decision de comportamiento responsable, modelo de gestion, medicion de
impacto o seleccion de aspectos clave debe partir de las mismas.

Existen diversas herramientas que permiten a las organizaciones implementar practicas
socialmente responsables. A continuacion, se detallan algunas a modo de ejemplo:

e (ddigo de conducta: es un documento que describe los derechos bdasicos y los
estandares minimos que una empresa declara comprometerse a respetar en sus
relaciones con sus trabajadores, la comunidad y el medio ambiente (respeto a los
derechos humanos y a los derechos laborales, entre otros).

e (odigo de ética: contiene enunciados de valores y principios de conducta que norman
las relaciones entre los integrantes de la empresa y hacia el exterior de ésta.

e Informe o reporte de responsabilidad social: es un informe preparado y publicado por
la empresa midiendo el desempeiio econdmico, social y medioambiental de sus
actividades, y comunicado a los stakeholders.

e Indicadores de RSE IARSE/ETHOS: son una herramienta de aprendizaje y evaluacion
de la gestion de las empresas que refieren a la incorporacion de practicas de
responsabilidad social, al planeamiento estratégico, al monitoreo y desempeiio general
corporativo. Son un instrumento de autoevaluacion y aprendizaje de uso esencialmente
interno a la empresa.

Estas herramientas resultan de gran utilidad ya que no solo sirven de guia para implementar
acciones responsables sino también para medirlas y comunicar los resultados de dichas
acciones adecuadamente.

Ahora bien, ;cudndo se habla de “stakeholders” o grupos de interés, a que se refiere? Se lo

define como un grupo de personas que tiene un particular interés en la empresa o que se ven
afectados por las operaciones que ésta realiza. De esta forma, las personas sobre las cuales una
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empresa debe ser responsable y sobre las cuales debe basar su sostenibilidad, son y seran sus
stakeholders. Existen diferentes tipos de stakeholders:

Accionistas o propietarios
Empleados

Clientes

Distribuidores y socios comerciales
Proveedores

Competidores

Agentes Sociales
Administraciones Publicas
Comunidad Local

Publico en General

La responsabilidad social de una empresa pasa por dar respuesta a las expectativas legitimas
de sus stakeholders y satisfacer las necesidades de aquellos que influyan en la toma de
decisiones empresariales. En este punto es donde se llega a establecer la relacion entre RSE y
politicas internas asociadas a la igualdad de género en el trabajo.

Tomando como partida a los empleados como uno de los stakeholders de las empresas; ;qué
esperan encontrar ellos dentro de una empresa? Los empleados esperan desde aspectos basicos
como una retribucidn justa, mantenimiento del empleo o higiene laboral, salud y seguridad en
el puesto de trabajo, hasta un desarrollo y carrera profesional, politicas de conciliacion familiar
o formacidn y capacitacion, al margen de estar en empresas con buena reputacion e imagen
publica y social. A estas expectativas se le suman las cuestiones de género dentro del &mbito
laboral. En este punto es donde se puede observar la relacion que existe entre igualdad de
género y RSE, haciendo foco en como aplicando politicas internas de igualdad de género en el
trabajo, una empresa estaria actuando bajo un marco de responsabilidad social tanto con sus
colaboradores internos como con la sociedad en general. La empresa que quiere ser socialmente
responsable debe asumir un doble compromiso, con la sociedad, fomentando la contratacion
femenina para cada uno de los niveles jerdrquicos y con sus trabajadoras, asegurando un trato
equitativo y la eliminacion de desigualdades de género a lo interno.

La cuestion de la igualdad de género en el marco de la RSE ha sido abordada con caracter
especifico, por una parte, por el Banco Mundial que elabor6 el “Gender Equity Model” para
promover la igualdad de género en empresas, en el que trata aspectos relacionados con la
seleccion y contratacion, desarrollo de carrera, conciliacion de la vida familiar y laboral,
igualdad salarial y prevencion del acoso sexual. Por otro lado, los “Calvert Women's
Principles" que conforman el primer cdédigo de conducta internacional destinado a las
empresas, con el proposito de avanzar en temas de igualdad de género y empoderamiento de
las mujeres. Sin dejar de destacar también a los “7 principios para el empoderamiento de la
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mujer”, iniciativa conjunta entre ONU Mujeres y el Pacto Mundial de la ONU, ya mencionados
anteriormente.

Concluyendo, las cuestiones de diversidad de género, igualdad y la no discriminacion son
temas recogidos por la RSE como elemento imprescindible en el desarrollo y gestion de
organizaciones y empresas responsables y éticas. La incorporacion de la igualdad de género en
la estrategia de la RSE es una afirmacion y garantia para que se cumplan los derechos humanos;
fundamento y sustento de la RSE. Requiere de un cambio en la cultura empresarial, una
transformacion y reorientacion de las politicas empresariales existentes, un cambio en los
procesos de toma de decision, donde se deben priorizar los objetivos que buscan la equidad y
la igualdad y repensar el rol de los multiples grupos de interés, para alcanzar eficazmente los
objetivos.

Dejando como incognita, entonces, (,Si hay un incremento del nimero de organizaciones que
empiezan a desarrollar acciones de RSE (entre ellas la adhesion al Pacto Mundial, reportes,
indicadores, etc.) esto supondria el aumento de acciones en pos de la igualdad de género en
estas organizaciones?

El altimo concepto que se incluye en este capitulo es el de Empresas B, para luego indagar
sobre su relacion con la igualdad de género en el &mbito laboral.

= Empresas B:
(Qué son las empresas B?

Cada vez son mas las empresas y empresarios que buscan la transparencia y medir sus impactos
sociales y ambientales. Las empresas que se certifican como Empresa B asumen un
compromiso de mejora continua y ponen su proposito empresarial socioambiental en el centro
de su modelo de negocio. Miden y analizan las cinco dreas mas relevantes de su empresa:
Gobierno, Trabajadores, Clientes, Comunidad y Medio Ambiente, permitiendo una revision
detallada de todas ellas, con el fin de ayudar a identificar todos los posibles puntos de mejora
y oportunidades para ser un agente de cambio en la economia, protegiendo la mision y
potenciando el triple impacto.

La certificacion de Empresa B es entregada por B Lab, una entidad sin fines de lucro en Estados
Unidos. Las Empresas B redefinen el sentido del éxito de la empresa, recibiendo una marca
colectiva como identidad de mercado. Se someten a una evaluacion integral de su
sustentabilidad con instancias de certificacion y recertificacion y realizan enmiendas a sus
herramientas de gobernanza legales.

Las empresas B tienen 4 elementos clave:
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e Proposito: las motiva la creacion de impacto positivo en la sociedad y el medio
ambiente.

e Requisito legal: amplia el deber fiduciario de accionistas y gestores para incluir
intereses no financieros.

e Certificacion; se evalua y se compromete a mejorar sus estandares de gestion y
transparencia.

e Interdependencia: son parte de una comunidad.

Existen 5 requisitos minimos que deben cumplir las empresas para certificar:

e Llevar més de 12 meses de operaciones: Las empresas que llevan menos de ese tiempo
operando deberan acceder al sello B Pendiente.

e (Operar en un mercado competitivo: La empresa debe operar en un mercado competitivo
y estar expuesta a los riesgos normales de ser empresa, competidores, impuestos,
cambios en el mercado. Las empresas que operan en un monopolio son controladas por
el gobierno o que tienen beneficios sustanciales relacionados a la paga de impuestos,
por ejemplo, no serdn elegibles para la Certificacion B.

o Requerimiento legal de Empresa B: La empresa debe poder, y estar dispuesta a cumplir
el requerimiento legal de Empresa B y a realizarlo efectivamente cuando corresponda
segun su proceso de certificacion.

e Entidad con fines de lucro: La filosofia de las Empresas B es probar que las empresas
pueden hacerse cargo de resolver problematicas socioambientales a través de su
negocio. De este modo, entidades sin fines de lucro como fundaciones, ONG, entre
otras entidades civiles, no podran acceder a la certificacion de Empresa B dado que han
sido creadas especificamente para resolver esos problemas.

e Negocio Completo y Distinto: La Certificacion de Empresa B es para negocios
completos, incluyendo todas las areas de gestion de dicha empresa. No es posible
acceder a la certificacion de manera individual para sus divisiones, marcas,
departamentos o empresas que no tengan el control de su producto o servicio.

(Por qué certificar? ;Qué beneficios tiene? Los mas relevantes segun la pagina web oficial de
Sistema B son:

e Movimiento global: las empresas B logran inspirar a muchos a sumarse al movimiento
y generar una nueva fuerza econémica enfocada en el triple impacto positivo.
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e Mejora continua: la certificacién es una herramienta de mejora continua que permite
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que las empresas B identifiquen sus areas mas débiles y asi aumenten su impacto
positivo de manera permanente.

e Acceso a nuevos clientes: las empresas B se integran a la cadena de valor de grandes
empresas y ademas se asocian comercialmente con otras empresas.

e Posicionamiento: estas empresas logran posicionarse fuertemente en los medios, debido
a que se trata de un movimiento mundial integrado cada vez mas por grandes empresas.

e Proteccion de la mision: el propdsito de las empresas B perdura en el tiempo al
protegerse legalmente.

® Acceso a inversionistas: las empresas B son atractivas para inversores de impacto.

e Atraen talentos: las empresas B atraen talentos profesionales que buscan trabajar en
empresas con un proposito.

e Ahorro: este tipo de empresas obtienen multiples beneficios de ahorro otorgados por B
Lab y sistema B tales como: asesorias pro-bono, descuentos en programas informaticos,
etc.

Ahora bien, ;la gestion de empresas B impacta en materia de inclusion e igualdad laboral de
mujeres y jovenes?

Para saber si en materia de igualdad de género las empresas B han sido capaces de vivir su
proposito, un estudio de investigadores del CEAS (Centro de Economia y Politicas Sociales)
de la Universidad Mayor y el CEIL-CONICET de Argentina analizé indicadores claves de su
comportamiento en Latinoamérica, comprobando que tienen un mayor impacto positivo con
respecto a sus pares en Estados Unidos y Canadd, donde se origin6 el Movimiento B hace mas
de una década.

“Latinoamérica tiene interesantemente muchas empresas B certificadas, hay un Movimiento B
que es muy importante, entonces nos preguntamos si habia una distincion o particularidad en
las empresas B en la region, dado que era tan popular el movimiento”, coment6 la Dra. Mariana
Paludi, académica de la Escuela de Negocios e investigadora del CEAS, quien dirigio el
estudio.

El analisis mostré que las Empresas B en Latinoamérica generan un impacto positivo en

términos de la conciliacion entre trabajo, familia y vida personal (temas incluidos en la agenda
de igualdad de género en el ambito laboral).
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El equipo de investigadores denominé el impacto positivo que generan las Empresas B “Efecto
B”, lo que quiere decir que en Latinoamérica “si una empresa usa un modelo de negocios con
triple impacto, que involucra lo social, lo economico y lo ambiental, a diferencia de una
empresa no B que solo mira lo econdmico, esta triple mirada si es particularmente relevante
para los temas de género en Latinoamérica”, afirmo una de las investigadoras.

A partir de esto, se puede observar como tanto la responsabilidad social empresarial como el
movimiento de las Empresas B coadyuven a que las empresas avancen en cuestiones de
igualdad de género en el &mbito laboral.

Las empresas B estdn comprometidas con la igualdad de género en el trabajo como parte de su
compromiso mas amplio con la responsabilidad social y ambiental, y trabajan para garantizar
que todas las personas tengan las mismas oportunidades y sean tratadas con respeto y equidad
en el lugar de trabajo.

21



Hllv\Ele)%YO @ CIENCIAS

NACIONAL DE CUYO “W ECONOMICAS

CAPITULO III: Marco normativo v situacién actual:

Resulta idoneo para el presente trabajo revelar en primer lugar los organismos internacionales
y nacionales que actuan en favor de la igualdad de género, en segundo lugar, la legislacion que
respalda los derechos de las mujeres en Argentina y por ultimo la situacion actual de Argentina
en materia de género en el ambito laboral.

= Organismos internacionales en favor de la igualdad de género:

e ONU Mujeres: es la organizacién de las Naciones Unidas dedicada a promover la
igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres; fue establecida para acelerar
el progreso que conlleva a mejorar las condiciones de vida de las mujeres y para
responder a las necesidades que enfrentan en el mundo. La Entidad se centra en cinco
areas prioritarias: aumentar el liderazgo y la participacion de las mujeres; poner fin a la
violencia contra las mujeres; implicar a las mujeres en todos los aspectos de los
procesos de paz y seguridad; mejorar el empoderamiento econdomico de las mujeres; y

hacer de la igualdad de género un aspecto central en la planificacion y la elaboracion
de presupuestos nacionales para el desarrollo.

e Organizacion Internacional del Trabajo (OIT): retine a gobiernos, empleadores y
trabajadores de 187 Estados miembros a fin de establecer las normas del trabajo,
formular politicas y elaborar programas promoviendo el trabajo decente, esto es, un
trabajo bien remunerado, productivo y realizado en condiciones de libertad, equidad,
seguridad y dignidad humana de todos, mujeres y hombres. La OIT estima que la
igualdad de género constituye un elemento decisivo de las actividades encaminadas a

la consecucion de sus cuatro objetivos estratégicos: promover y cumplir las normas y
los principios y derechos fundamentales en el trabajo; generar mayores oportunidades
para que las mujeres y los hombres puedan tener un empleo e ingresos dignos; mejorar
la cobertura y la eficacia de una seguridad social para todos y fortalecer el tripartismo
y el didlogo social.

e Comité para la Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer (CEDAW): es un
organo de expertos independientes que supervisa la aplicacién de la Convencion sobre

la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer. El Comité de la
CEDAW esta formado por 23 expertos en derechos de la mujer de todo el mundo.

e Asociacion para los Derechos de la Mujer y el Desarrollo (AWID): es una organizacion
internacional feminista fundada en 1982 que tiene por objetivo lograr la igualdad de
género, el desarrollo sostenible y defender los derechos humanos de las mujeres. Entre
sus objetivos esta el luchar contra la discriminacion de género, sexualidad, religion,

22



W&)%YO @ CIENCIAS

&Y NACIONAL DE CUYO “W ECONOMICAS

edad, capacidad, etnia, idioma, nacionalidad, clase u otros factores. Cuenta con 5 areas
prioritarias: recursos para los derechos de las mujeres; justicia econdmica;
fundamentalismos religiosos y defensa de derechos humanos.

Comisién Econdémica para América Latina y el Caribe (CEPAL): es una de las cinco
comisiones regionales de las Naciones Unidas y su sede esta en Santiago de Chile. Se
fundé para contribuir al desarrollo econdémico de América Latina, coordinar las

acciones encaminadas a su promocion y reforzar las relaciones econdmicas de los
paises entre si y con las demas naciones del mundo. Posteriormente, su labor se amplid
a los paises del Caribe y se incorpor6 el objetivo de promover el desarrollo social.
Respecto a la igualdad de género, la CEPAL cuenta con el area “Asuntos de Género”,
la cual tiene un papel activo en la incorporacion de la perspectiva de género en el ambito
del desarrollo regional de América Latina y el Caribe. Trabaja en estrecha colaboracion
con los mecanismos para el adelanto de la mujer de la region, la sociedad civil, el
movimiento de mujeres y feminista y otros actores encargados de las politicas publicas
como los institutos nacionales de estadistica.

Organismos nacionales en favor de la igualdad de género:

Ministerio de las Mujeres, Géneros y Diversidad: es un ministerio dependiente del
Poder Ejecutivo Nacional a cargo de la politica de género del pais. Fue creado bajo la
presidencia de Alberto Fernandez el 10 de diciembre de 2019, a través del Decreto
7/2019 que modificé la Ley de Ministerios, transfiriéndose las competencias del
Instituto Nacional de las Mujeres (INAM),3 ente descentralizado creado a su vez en
2017, bajo la jurisdiccion del Ministerio de Desarrollo Social.

Equipo Latinoamericano de justicia y género (ELA): su mision es alcanzar la equidad

de género a partir de acciones de incidencia, trabajo en redes y el desarrollo de
capacidades de actores politicos y sociales, con el fin de mejorar la situacioén social,
politica y econdmica de las mujeres. Fundada en mayo de 2003 en la Ciudad de Buenos
Aires, ELA esta integrada por un equipo interdisciplinario de especialistas con
trayectoria en el Estado, las Universidades y Centros de Investigacion, Organismos
Internacionales, practica juridica y ONG.

Organizacion Argentina de Mujeres Empresarias (OAM): es una entidad de caracter

civil, que cumple una destacada funcion de apoyo, capacitacion y acercamiento entre
las mujeres empresarias, brinddndoles en forma permanente, un espacio donde
desarrollar sus capacidades individuales y grupales, creando, fomentando y estrechando
vinculos comerciales. OAME es integrante de la red mundial FCEM -Les Femmes
Chefs d’Entreprises Mondiales-, asociacion pionera que nuclea a mujeres empresarias.
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e Fundacién para estudio e investigacion de la mujer (FEIM): es una organizacidon no

2) UNCUYO | (@ Citiicias

gubernamental (ONG) Argentina de mujeres y jovenes, que trabaja desde 1989 para
mejorar la condicion social, politica, laboral, educacional, econdmica y de salud de
mujeres y nifias, defendiendo sus derechos y promoviendo mejores condiciones de vida
y la paridad entre mujeres y hombres.

Una vez detallados algunos de los organismos internacionales y nacionales que luchan y actiian
a favor de la igualdad de género, se considero necesario sumar al presente trabajo la legislacion
que respalda los derechos de las mujeres, haciendo foco en las relacionadas con el dmbito
laboral:

= Legislacion que respalda la igualdad de género en el &mbito laboral:
El siglo XXI marca hitos claves en la conquista de los derechos laborales de las mujeres:

Argentina suscribio6 desde 1948 a la Declaraciéon Universal y en 1994 incorporé a la
Constitucion Nacional (en el art. 75 inciso 22) el conjunto de Declaraciones, Tratados y Pactos
Internacionales sobre derechos humanos: en nuestro pais, el Sistema de tratados en Derechos
Humanos tiene fuerza de ley. Esto marca un antes y después en los derechos de la mujer ya que
a partir del 94 la igualdad y la eliminacion de todo tipo de discriminacion contra la mujer tiene
rango constitucional y todos lo debemos respetar.

Art 75 inc. 22: Aprobar o desechar tratados concluidos con las demas naciones y con las
organizaciones internacionales y los concordatos con la Santa Sede. Los tratados y
concordatos tienen jerarquia superior a las leyes.

La Declaracion Americana de los Derechos y Deberes del Hombre, la Declaracion Universal
de Derechos Humanos; la Convencion Americana sobre Derechos Humanos, el Pacto
Internacional de Derechos Economicos, Sociales y Culturales; el Pacto Internacional de
Derechos Civiles y Politicos y su Protocolo Facultativo, la Convencion sobre la Prevencion y
la Sancion del Delito de Genocidio, la Convencion Internacional sobre la Eliminacion de todas
las Formas de Discriminacion Racial; la Convencion sobre la Eliminacion de todas las
Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW); la Convencion contra la Tortura y
otros Tratos o Penas Crueles, Inhumanos o Degradantes; la Convencion sobre los Derechos
del Nifio; en las condiciones de su vigencia, tienen jerarquia constitucional, no derogan
articulo alguno de la primera parte de esta Constitucion y deben entenderse complementarios
de los derechos y garantias por ella reconocidos. Solo podran ser denunciados, en su caso,
por el Poder Ejecutivo Nacional, previa aprobacion de las dos terceras partes de la totalidad
de los miembros de cada Camara.
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Los demas tratados y convenciones sobre derechos humanos, luego de ser aprobados por el
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Congreso, requeriran del voto de las dos terceras partes de la totalidad de los miembros de
cada Camara para gozar de la jerarquia constitucional.

Al adherir ala CEDAW se reconoce la necesidad de que el Estado tome las medidas apropiadas
para la eliminacion de la discriminacion contra las mujeres en la esfera del empleo, incluyendo
en el mismo el acceso a la formacion profesional y el derecho a las mismas oportunidades de
ascenso.

La Ley N.° 14.467, ratifico el Decreto-Ley N.° 11.595/56, aprobatorio del Convenio N.° 100
de la OIT, sobre igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor.

La Ley N.° 23.179: Aprobacion de la Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de
discriminacion contra la mujer.

La Ley N.° 23.451 aprob¢ el Convenio N.° 156 de la OIT sobre la igualdad de oportunidades
y de trato entre trabajadores y trabajadoras con responsabilidades familiares.

La Ley N.° 24.576 que garantiza como derecho fundamental de todos los trabajadores y
trabajadoras la promocion profesional y la formacion en el trabajo en condiciones igualitarias
de acceso y trato.

La Ley de Proteccion integral a las Mujeres (Ley N.° 26.485) donde se hace visible las
modalidades y tipos de violencia hacia la mujer.

La Ley de Paridad de Género (Ley N.° 27.412) en el Codigo Nacional Electoral:

“Las listas que se presenten deberan tener mujeres en un minimo del 30 % de los candidatos
a los cargos a elegir y en proporciones con posibilidad de resultar electas. No sera oficializada
ninguna lista que no cumpla estos requisitos.”

Lo importante de esta ley no es la representacion numérica en el parlamento, sino que a partir
de esto al haber mujeres legislando se comenzaron a tratar y a poner sobre la mesa temas
relacionados con la mujer como, salud, identidad de género, igualdad de género, etc. Cambid
la calidad de las leyes.

La Ley Micaela (N.° 27.499) establecio la capacitacion obligatoria en la tematica de género y

violencia contra las mujeres para todas las personas que se desempefien en la funcion publica
en todos sus niveles y jerarquias en los poderes Ejecutivo, Legislativo y Judicial de la Nacion.
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El Plan para la Igualdad de Oportunidades entre Varones y Mujeres en el Mundo
Laboral:

Se cred buscando asegurar a las mujeres el acceso equitativo al empleo y a los recursos
productivos, y velen por la igualdad de oportunidades y de trato en materia de condiciones
laborales y de remuneraciones, como también sus posibilidades de desarrollo en el campo
laboral.

Por ultimo, la dltima ratificacion del convenio 190 de la OIT, contra la violencia y el acoso
en el mundo del trabajo: abarca las acciones que se desarrollen en el espacio fisico, y también
las comunicaciones relacionadas con este 4ambito, en particular las que tienen lugar mediante
tecnologias de la informacién y la comunicacion.

= Situacion actual de Argentina en materia de género en el trabajo:

Se analizaran dos factores de la situacion actual de Argentina, la segregacion horizontal y
vertical y la brecha salarial entre hombres y mujeres, tomando datos de estudios realizados
recientemente por diferentes organismos nacionales.

e Segregacion horizontal y vertical del mercado de trabajo:

La segregacion en el mercado de trabajo hace referencia a la representacion de hombres y
mujeres en las diferentes ocupaciones: trabajan en sectores distintos y ocupan cargos diferentes.

La segregacion horizontal en el mercado de trabajo hace referencia a que las mujeres se
concentran en ciertos sectores de actividad y en ciertas ocupaciones. Seguidamente se adjunta
un grafico que refleja el porcentaje de participacion de las mujeres en cada rama de actividad:

Trabajo doméstico m— — ——————— ] 00,0%
Ensefianza me—————ssesssss———— 73 0%
Servicios socialesy de salud m—————————— (9 4%
Hotelesy restaurantes e 54 5%
Otros serv comunit, socy per EE—— 5/ 4%
Comercio eE—— 47 5%
Servfinanc, inm, algyemp mee———— 44 8%
Administracion pablicay defensa ——— 43 1%
Industria manufacturera m—— 26, 5%
Actividades primarias = 16,6%
Transporte, almy comunic wesss 15,0%
Construccion m 2,3%

Fuente: DESIGUALDADES ENTRE MUJERES Y VARONES EN EL MERCADO LABORAL
ARGENTINO, 2021. Publicacion realizada por equipo técnico del Observatorio de Salud y
Seguridad en el Trabajo.
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Se observa como el porcentaje de participacion de mujeres es evidentemente mayor en lo que
respecta a trabajo doméstico, ensefianza y servicios sociales y de salud. Mientras que en
industrias como transporte y construccion es visiblemente menor.

“Las mujeres se insertan principalmente en sectores vinculados al cuidado. Con una importante
presencia de empleo informal e ingresos laborales mas bajos. El servicio doméstico es la rama
de ocupacion con mayor indice de feminizacion en la Argentina”, afirma el estudio del INDEC.

Distribucion de personas trabajadoras segun sexo y productividad de las ramas de
actividad economica:

La CEPAL clasifica a las distintas ramas econdémicas en actividades de baja, media y alta
productividad laboral:

e Los sectores de baja productividad incluyen a la agricultura, comercio y servicios
(incluido el trabajo doméstico en casas particulares) y estan caracterizados por empleos
que conllevan menor nivel educativo de las personas empleadas, mayor inestabilidad,
limitada cobertura en materia de seguridad social y menores ingresos.

e [os empleos de productividad media (construccion, manufactura y transporte) y alta
(actividad financiera, la electricidad y la mineria) se vinculan con mayor avance de la
tecnologia y nivel educativo de las personas empleadas, mejores condiciones laborales
y mayor proteccion laboral.

De acuerdo con esta clasificacion y de acuerdo con el estudio proveniente del Observatorio de
Salud y Seguridad en el Trabajo, las mujeres en Argentina se insertan principalmente en los
empleos de productividad baja (74,7%), con mas de la mitad de las trabajadoras en los sectores
del Comercio (18,5%), el Trabajo doméstico en casas particulares (17,5%) y la Ensefianza
(15,4%). Las principales diferencias entre mujeres y varones estan dadas en las actividades de
productividad baja y media. La participacion de las mujeres es superior en las actividades de
baja productividad (74,7% vs 40,7% en los varones), mientras que la de varones es mayor en
las de media productividad (49,3% vs 15,6%). Por su parte, la participacion de las mujeres en
actividades de productividad alta es similar a la de los varones (9,7% vs 10%).

Para complementar el andlisis, el grafico siguiente detalla la distribucion de la poblacion
ocupada segin rama de actividad, desglosada en hombres y mujeres:
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Mujeres (M) Varones (V)
Actividades primarias 1,2% -

Industria manufacturera

Construccidn

Comercio

Hoteles y restaurantes

Transpaorte, almacenamiento y comunic.

Serv. financieros, inmuebles, alg. y emp

Administracion publica y defensa

Ensefianza

Servicios sociales y de salud

Trabajo domestico

Otros serv. comunitarios, socialesy pers.

Otras ramas

Fuente: DESIGUALDADES ENTRE MUJERES Y VARONES EN EL MERCADO LABORAL
ARGENTINO, 2021. Publicacion realizada por equipo técnico del Observatorio de Salud y
Seguridad en el Trabajo.

Se observa como el porcentaje de mujeres es mayor en el sector de ensefianza, comercio y
trabajo doméstico. Mientras que el porcentaje de hombres es mayor en la industria
manufacturera y el sector de construccion.

La segregacion vertical supone el reparto desigual de hombres y mujeres en la escala jerarquica,

concentrandose los empleos femeninos en las escalas inferiores. A continuacion, se adjunta un
grafico que refleja la jerarquia de las ocupaciones (en porcentaje) en Argentina:
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Direccion

62,8% varones vs
37,2% mujeres

Jefatura

75,6% varones vs 24,4%
mujeres

Personas trabajadoras en puestos no
jerarquicos

57,4% varones vs 42,6% mujeres

Fuente: DESIGUALDADES ENTRE MUJERES Y VARONES EN EL MERCADO LABORAL
ARGENTINO, 2021. Publicacion realizada por equipo técnico del Observatorio de Salud y
Seguridad en el Trabajo.

Se observa una fuerte segregacion vertical entre la poblacion trabajadora con una disminucion
de la proporcion de mujeres a medida que se asciende en la jerarquia piramidal. Pocas mujeres
se posicionan en niveles jerarquicos superiores. Sobre el total de puestos de jefatura las mujeres
acceden al 24,4%, mientras que en puestos directivos el porcentaje es algo superior, 37,2%,
pero visiblemente menor al de los trabajadores varones.

En este punto resulta conveniente definir el llamado “Techo de Cristal”. Este término viene a
dar nombre a la desigualdad y el impedimento para crecer que tienen las mujeres a la hora de
alcanzar puestos jerarquicos o incluso, sueldos equitativos en comparacion a sus compafieros
hombres que realizan sus mismas tareas. Una de las causas principales es la mayor carga de
tareas de cuidado que recae sobre las mujeres. Para ONU MUJERES y CEPAL (2020), se trata
de “tareas cotidianas de gestion y sostenimiento de la vida, como el mantenimiento de los
espacios y bienes domésticos, el cuidado de los cuerpos, la educacion y formacion de las
personas, el mantenimiento de las relaciones sociales o el apoyo psicologico a los miembros
de la familia.”

o Brecha salarial:

La brecha salarial es la diferencia existente en la remuneracion percibida por género a igual
trabajo. En la actualidad siguen existiendo diferencias salariales entre mujeres y hombres por
el mismo trabajo, cargo o funcion. Esta disparidad se observa por diversos factores que muchas
veces exceden al ambito laboral, pero influyen en la percepcion del salario, y hace que las
trabajadoras se encuentren en desventaja.
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La cantidad de horas dedicadas al trabajo, la distribucion desigual de las tareas de cuidado y
del hogar en la dindmica familiar, la calificacion de las tareas consideradas mas “femeninas” o
mas “masculinas”, el uso de las licencias por responsabilidades de cuidado, entre otros motivos,
impactan en la remuneracion final de cada trabajadora y son parte de los indicadores de
desigualdad entre varones y mujeres en el marco laboral.

Segtn un informe publicado por el Observatorio de Politicas de Genero en el afio 2021, en
trabajos formales los hombres tienen ingresos un 30% mayor que el de las mujeres al mismo
trabajo, mientras que en empleos informales aumenta al 35,6%.

Segun el Indec (2022), las mujeres ganan un 31% menos que los hombres. Las brechas de
salarios brutos pretendidos de las mujeres son menores a las de los varones en todo el periodo
analizado, y la diferencia se ampli6 con la pandemia: antes, el género femenino pretendia un
12% menos de salario que los hombres. Sin embargo, tras la irrupcion del coronavirus esta
brecha aumento6 progresivamente hasta llegar al 17%.

Si bien son varias las organizaciones que trabajan en el dia a dia para reforzar la igualdad en el
ambito profesional, ain son grandes los desafios que quedan por delante en materia de
igualdad.

En virtud de lo desarrollado, se puede observar la importancia de los organismos a lo largo de
la historia, estos han luchado y visibilizado las distintas realidades en materia de género para
lograr avanzar en politicas y legislaciones que promuevan la erradicacién de toda clase de
desigualdad de género.

No solo basta la creacion de leyes, sino también velar por la implementacion de estas, hacer de
lo legal algo real, en esta instancia los diferentes organismos nacionales e internacionales
cumplen un rol fundamental.

Por otro lado, las empresas tienen un rol elemental y la oportunidad de generar politicas para
aliviar las tensiones que se producen en sus colaboradores en la conciliacion del trabajo con las
tareas de cuidado, como también de promover politicas para evitar que estas tareas recaigan de
manera desproporcionada en las mujeres, velar por que el famoso “techo de cristal” no se
produzca dentro de la misma, entre otras acciones; y asi reducir las desigualdades de género.
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CAPITULO IV: Las organizaciones v la necesidad de adaptarse a los cambios en el
entorno.

Hoy mas que nunca, las organizaciones se enfrentan a un ambiente que cambia rapidamente,
por lo que la tarea que acometen los gerentes es ayudarlas a responder y ajustarse a los cambios
que ocurren. En el presente capitulo se desarrollaran dos temas estudiados a lo largo de la
carrera de Administracion y que se relacionan con la implementacion de politicas de igualdad
de género dentro de las empresas.

= Cambios en el entorno organizacional:

Las organizaciones en todo el mundo ven condicionado su funcionamiento y gestion a un
conjunto de factores de cardcter econdmico, politico, socio — cultural, juridico — legal,
ambiental y tecnologico, que constituyen lo que se denomina el entorno organizacional. Por lo
tanto, el desempefio en las organizaciones ya no solo dependera de su comportamiento
empresarial (interno), sino también de las condiciones imperantes en el &mbito externo, que
marcan o establecen la direccion y estrategias a adoptar.

Este entorno en el cual se desempefian las organizaciones cambia constantemente, su
supervivencia dependerd de la capacidad que tengan estas a adaptarse a los cambios que
ocurren en el entorno. En otras palabras, si el entorno cambia, las organizaciones deben cambiar
para poder sobrevivir. La diferencia radica entre las organizaciones que planifican el cambio y
las que no.

Pronosticar, explorar y vigilar el entorno es muy importante para detectar tendencias y
acontecimientos claves del pasado, presente y futuro. El éxito o supervivencia de las
organizaciones se debe en numerosas ocasiones a la capacidad que desarrollan estas de predecir
los cambios que se van a producir en su entorno.

Una herramienta que pueden emplear las organizaciones para revisar el entorno general es el
analisis PEST. Esta metodologia consiste en examinar el impacto de aquellos factores externos
que estan fuera de control de la empresa pero que pueden afectar a su desarrollo futuro. Es
clave que las organizaciones sean activas en cuanto a la exploracion del entorno y la vigilancia
de las tendencias.

En el andlisis PEST se definen cuatro factores que pueden tener influencia directa sobre la
evolucion del negocio; se detallan a continuacion:

e Factores econdmicos: la evolucion de determinados factores macroecondmicos puede
tener influencia sobre la evolucion del sector donde opera la organizacion. Cada una
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debera elegir aquellos factores que tengan mayor influencia en su actividad. Algunos
ejemplos de este tipo de factores son: demanda del producto, evolucion del PBI y ciclo
econdémico, inflacion, empleo, etc.

e Factores tecnologicos: generan nuevos productos y servicios y mejoran la forma en que
se producen y se entregan al usuario final. Algunos ejemplos son: innovaciones
tecnologicas, internet y comercio virtual, incentivos publicos, etc.

e Factores politicos: los procesos politicos y la legislacion influencian las regulaciones a
las que los sectores deben someterse. Las legislaciones gubernamentales pueden
beneficiar o perjudicar de forma evidente los intereses de una compafiia. Algunos
ejemplos son: cambios en la legislacion laboral, cambios politicos previstos, ayudas e
incentivos por parte del gobierno, legislacion fiscal y de seguridad social, etc.

e Factores sociales y demograficos: Algunos ejemplos son la evolucion demogréfica,
movilidad social, estilos de vida, nivel formativo, antecedentes culturales, habitos de
consumo, etc.

Al aplicar esta metodologia las organizaciones podran estudiar el diferente impacto de los
factores externos. Estos, no tendran el mismo impacto en todas las organizaciones, ni siquiera
entre aquellas cuya actividad sea similar o pertenezcan a un mismo sector de actividad.

Volviendo a la igualdad de género en el ambito laboral, se observa la necesidad de las
organizaciones de observar lo que ocurre en su entorno, para poder adaptar su funcionamiento
a las nuevas necesidades que van surgiendo. El andlisis Pest es una herramienta de gran utilidad
para que las empresas se actualicen, en este caso en particular, de las legislaciones que surgen
en lo relacionado a igualdad de género, entre otras cuestiones; y también en los cambios
sociales y de habitos que surgen; es notable como la tendencia de buscar trabajar en
organizaciones que demuestren que actiian a favor de estos temas aumenta cada afio mas.

= Cambio Organizacional:

Gareth R Jones (2008) define al cambio organizacional como el proceso por medio del cual las
organizaciones pasan de su estado actual a algin estado futuro deseado para aumentar su
eficacia. El objetivo del cambio organizacional planeado es encontrar nuevas y mejores
maneras de utilizar sus recursos y capacidades para aumentar la capacidad de crear valor y
mejorar los rendimientos de sus partes interesadas.

Jones plantea diferentes objetivos del cambio, fuerzas a favor del cambio y fuerzas en contra
del cambio (la llamada resistencia al cambio).
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Objetivos del cambio:

1. Recursos Humanos: Los recursos humanos son los activos mds importantes de una
organizacion. Al final, las competencias distintivas de una empresa radican en las
habilidades y capacidades de sus empleados. Los esfuerzos habituales de cambio
dirigidos a los recursos humanos incluyen:

e Nuevas inversiones en actividades de capacitacion y desarrollo para que los
empleados adquieran otras habilidades y capacidades.

e La socializaciéon de los empleados en la cultura organizacional para que
aprendan las nuevas rutinas de las que dependera el desempeio organizacional.

e El cambio de las normas y valores organizacionales para motivar a una fuerza
de trabajo multicultural y diversa.

e El examen continuo de la manera en que operan los sistemas de promocion y
recompensa en una fuerza de trabajo diversa.

e El cambio de la composicion del equipo de altos directivos para mejorar el
aprendizaje organizacional y la toma de decisiones.

2. Recursos Funcionales: Cada funcion organizacional tiene que desarrollar
procedimientos que le permitan administrar el ambiente especifico al que se enfrenta.
Una organizacion puede mejorar el valor que sus funciones crean al cambiar su
estructura, cultura y tecnologia.

3. Capacidades Tecnologicas: Las capacidades tecnoldgicas dan a la organizaciéon una
enorme capacidad para cambiarse a si misma con el fin de explotar las oportunidades
de mercado. Una empresa tiene que proporcionar el contexto que le permita traducir
sus competencias tecnoldgicas en valor para sus partes interesadas. Esta tarea a menudo
implica el redisefio de las actividades organizacionales.

4. Capacidades Organizacionales: Mediante el disefio de la estructura y cultura
organizacional, una organizacion puede aprovechar sus recursos humanos y funcionales
para sacar ventaja de las oportunidades tecnoldgicas. El cambio organizacional a
menudo implica cambiar las relaciones entre las personas y las funciones para aumentar
su capacidad de crear valor.

Estos cuatro niveles en que se lleva a cabo el cambio son obviamente interdependientes; a
menudo es imposible realizar uno sin afectar a otro.

Fuerzas a favor del cambio organizacional:

1. Fuerzas competitivas: Las organizaciones buscan constantemente lograr una ventaja
competitiva. La competencia es una fuerza para el cambio porque a menos que una
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organizacion iguale o sobrepase a sus competidores en eficiencia, calidad o en

capacidad para innovar nuevos o mejores productos o servicios, no sobrevivira.

Fuerzas economicas, politicas y globales: Afectan continuamente a la organizacion y la
obligan a cambiar como y donde producen sus bienes y servicios. La unién econémica
y politica entre los paises se esta convirtiendo en una fuerza cada vez mas importante
para el cambio, como también la necesidad de cambiar la estructura organizacional para
permitir la expansion a mercados extranjeros y la necesidad de adaptarse a una
diversidad de culturas nacionales.

Fuerzas demograficas y sociales: Los cambios en las caracteristicas demograficas de la
fuerza de trabajo han hecho que los gerentes cambien sus estilos de administrar a los
empleados y aprendan como comprender, supervisar y motivar a los diversos
integrantes de manera efectiva. Los gerentes han tenido que abandonar los estereotipos
que utilizaban al tomar decisiones de promocion; han tenido que aceptar la importancia
de la igualdad en el reclutamiento y promocion de nuevas contrataciones y han
reconocido el deseo de los empleados de un estilo de vida que proporcione un equilibrio
aceptable entre el trabajo y el tiempo libre.

Fuerzas éticas: Es importante que una organizacion tome medidas para promover el
comportamiento ético de cara a las crecientes exigencias gubernamentales, politicas y
sociales a favor de un comportamiento corporativo mas responsable y honesto.

Resistencia al cambio organizacional: Una de las principales razones de la incapacidad de una

organizacion de cambiar es su inercia organizacional, es decir, su tendencia a conservar el statu
quo. La resistencia al cambio disminuye su efectividad y reduce sus oportunidades de

supervivencia.

Resistencia a nivel organizacional:

e Poder y conflicto: El cambio generalmente beneficia a algunas personas,
funciones o divisiones a expensas de otras, y cuando provoca peleas por el poder
y conflicto organizacional, es probable que una organizacion se resista a ¢él.

e Diferencias en la orientacion funcional: Las distintas funciones y divisiones a
menudo ven la fuente del problema de manera diferente porque consideran una
cuestion o problema principalmente desde su propio punto de vista.

e Estructura mecanicista: Se caracteriza por una jerarquia alta (vertical), toma de

decisiones centralizada y estandarizacion del comportamiento por medio de
reglas y procedimientos. Las estructuras mecanicistas son mas resistentes al
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cambio. Se espera que las personas que trabajan dentro de una estructura
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mecanicista actien de cierta manera y no desarrollen la capacidad de adaptar su
comportamiento a las cambiantes condiciones.

e (Cultura organizacional: Si el cambio organizacional altera los valores y normas
que se dan por sentados y obliga a las personas a cambiar lo que hacen y cémo
lo hacen, la cultura de la organizacion provocara resistencia al cambio. Algunas
veces, los valores y normas son tan fuertes que aun cuando el ambiente esta
cambiando y es claro que se necesita adoptar una nueva estrategia, los gerentes
no pueden cambiar porque estan comprometidos con la manera en que realizan
sus actividades en esos momentos.

2. Resistencia a nivel grupal: El grado de atraccidon que tiene un grupo para sus integrantes
afecta su desempefio. Aunque cierto nivel de cohesion lo promueve, demasiada
cohesion puede en realidad reducirlo porque reprime sus oportunidades de cambiar y
adaptarse. Un grupo sumamente cohesivo puede resistir los intentos de la
administracion de cambiar lo que hace o incluso de quién formara parte de él. Los
integrantes pueden unirse para conservar el statu quo y proteger sus intereses a expensas
de otros grupos.

3. Resistencia a nivel individual: Las personas tienden a resistirse al cambio porque
sienten incertidumbre e inseguridad acerca de cudl serd el resultado. La resistencia de
los trabajadores a la incertidumbre e inseguridad que rodean al cambio puede provocar
la inercia de la organizacion.

Ahora bien, /qué relacion existe entre cambio organizacional e igualdad de género en el &mbito
laboral? La implementacién de politicas a favor de la igualdad de género en el trabajo es
relativamente reciente y demandan un cambio organizacional. Cada organizacion cuenta con
una trayectoria propia hasta llegar a tomar la decision de impulsar un proceso de cambio
organizacional orientado a la igualdad de género dentro de la misma. Las motivaciones de unas
y otras hasta llegar alli son diferentes.

Un proceso de cambio organizacional pro-igualdad de género implica cambios en cualquiera
de los niveles de la organizacion. Sin embargo, no implica cualquier cambio, sino un cambio
de paradigma. El objetivo no seria en este caso la mejora de la eficiencia, sino una
reformulacion de los valores y objetivos de la organizacion y de quienes la conforman. Este
cambio implica la generacion de espacios y actividades de reflexion, discusion y debate acerca
de como se producen desigualdades de género dentro de la organizacion. Para luego generar
acciones para erradicarlas.
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= Cultura Organizacional:
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Stephen P. Robbins (2009) define a la cultura organizacional como un sistema de significado
compartido por los miembros, el cual distingue a una organizacion de las demads. Este sistema
de significado compartido es, en un examen mas cercano, un conjunto de caracteristicas claves
que la organizaciéon valora. Las investigaciones sugieren que hay siete caracteristicas
principales que, al reunirse, capturan la esencia de la cultura de una organizacion.

Edgar Shein (1988) define a la cultura organizacional como el nivel mas profundo de
presunciones basicas y creencias que comparten los miembros de una organizacion, las cuales
operan inconscientemente y definen en tanto que interpretacion basica la vision que la empresa
tiene de si misma y de su entorno. Estas presunciones y creencias son respuestas que ha
aprendido el grupo ante sus problemas de subsistencia en su medio externo y ante sus
problemas de integracion interna.

Resumiendo, la cultura organizacional es el conjunto de elementos compartidos por todos los
colaboradores de la organizacion, que conforman el modo en que las personas se comportan,
interactiian y toman decisiones dentro de esta.

A partir de esto se demuestra que la cultura organizacional se forma a lo largo del tiempo, y no
es estatica, sino que es una realidad en permanente transformacion, cambia y evoluciona con
el pasar del tiempo, por mas de que existan elementos muy arraigados y dificiles de
transformar.

Elementos de la Cultura Organizacional:

Edgar Shein (1998) hace referencia a diversos elementos culturales, tales como la distribucion
fisica de las oficinas de la empresa, las reglas de interaccion que se ensefian a los nuevos
miembros, los valores fundamentales que llegan a ser considerados como la ideologia o
filosofia de la empresa y las categorias conceptuales y presunciones subyacentes que permiten
a la gente comunicar e interpretar los acontecimientos de cada dia.

A estos elementos los distribuye en 3 niveles que interactiian entre si. El nivel 1 llamado
“Producciones”, es el mas visible de una cultura y que viene dado por su entorno fisico y social.
El nivel 2 estd definido como “Valores”. Todo aprendizaje cultural refleja en Gltima instancia
los valores propios del individuo, su idea de lo que debe ser a diferencia de lo que es. Por
ultimo, el nivel 3 llamado “Presunciones Subyacentes Bésicas”. Son las presunciones
implicitas que realmente orientan a la conducta y ensefian a los miembros del grupo la manera
de percibir, pensar y sentir las cosas. Estas tienden a ser inconfortables e indiscutibles.
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Resulta conveniente incluir en este apartado el cambio en la cultura organizacional. Si se toma
de referencia los niveles detallados anteriormente, el nivel 1 es el mas facil y sencillo de adaptar
y cambiar, a medida que se avanza en el nivel 2 y 3 se dificulta el cambio, ya que se trata de
valores y creencias muy arraigadas.

El primer paso para comenzar a tener una mirada de género en las organizaciones es el cambio
en la cultura de esta. Comenzando por el cambio de paradigmas de los propietarios de estas y
sus altos directivos, si de ellos no existe la voluntad de comenzar con el camino de incluir
perspectiva de género dentro de la organizacion, dificilmente se logre a nivel transversal de la
misma.
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CAPITULO V: Trabajo de campo

En el presente capitulo se revelara el trabajo de campo realizado, detallando el proposito de la
investigacion, la metodologia y la técnica aplicada, las entrevistas realizadas y el analisis de la
informacion y los resultados.

= Proposito de la investigacion:

El proposito de la investigacion surge del problema planteado en el apartado de la introduccion.
Lo que se busc6 fue indagar sobre la existencia de empresas en Mendoza que accionen a favor
de la igualdad de género en el &mbito laboral.

= Metodologia y técnica aplicada:

Para la presente investigacion el método elegido fue el cualitativo. Roberto Hernandez
Sampieri en su libro “Metodologia de la Investigacion” plantea que la ruta cualitativa resulta
conveniente para comprender fendémenos desde la perspectiva de quienes lo viven y cuando se
busca patrones y diferencias de estas experiencias y su significado. Lo que se buscé en esta
investigacion fue profundizar acerca de una tematica que se viene estudiando e indagar
especificamente en empresas mendocinas, para conocer las diferentes perspectivas y puntos de
vista dentro de las diferentes empresas.

Se realizaron entrevistas de tipo semi estructuradas. En este tipo de entrevistas el entrevistador
prepara una lista de preguntas, pero no necesariamente las hace todas, o las toca en un orden
particular, las usa para guiar la conversacion. En algunos casos, el entrevistador redacta sélo
un listado de temas generales a tratar, llamada guia de entrevista.

Se llevaron a cabo reuniones en la que el entrevistador no sigui6 estrictamente una lista formal
de preguntas; sino preguntas abiertas, lo que permitié una discusion con el entrevistado en lugar
de un formato sencillo de preguntas y respuestas.

— Relevamiento de la informacion:

Territorio Yacopini:

Es el concesionario oficial Volkswagen, Chevrolet, Nissan y Ducati en Mendoza. Se entrevisto
de manera presencial en las oficinas centrales de la empresa a dos representantes del area de
recursos humanos. Conversando acerca de la igualdad de género en el ambito laboral,
comentaron que si bien se trata de un rubro donde predominan los trabajadores masculinos,
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con el pasar de los afios la participacion femenina ha aumentado, quedando un largo camino

por recorrer.

La cuarta brigada aérea tiene un colegio secundario técnico, del mismo se egresan técnicos
mecanicos con orientacion a la aviacion. La organizacidon cuenta con un convenio de pasantias
con el colegio y actualmente se encuentran dos mujeres trabajando en el taller mecéanico de la
misma, desempefiando tareas de mantenimiento de vehiculos y trabajando a la par de sus
compaieros. Este convenio permite a las mujeres insertarse en un mercado de trabajo
predominado por trabajadores masculinos.

Ademas, detallaron que con el pasar de los afios se fueron incorporando mujeres a puestos que
habian sido histéricamente ocupados por hombres, como el de vendedores y supervisores, y se
esta buscando incorporar a mujeres en todos los cargos de la organizacidn, desde los puestos
mas operativos a los gerenciales. Actualmente una mujer se encuentra en el cargo de gerente
general de la marca Nissan.

Grupo LTN:

GRUPO LTN es un grupo empresario que provee soluciones constructivas eficientes y sistemas
de refrigeracion. Su trayectoria de mas de 50 afos en la industria, le ha permitido posicionarse
como referente de la construccion en seco y como empresa sustentable, proyectandose en
mercados internacionales.

Se entrevistd presencialmente a Ornella Bernardi, miembro de la tercera generacion de la
empresa. Ella detallé que desde el afio 2018, Grupo LTN comenzé con un proyecto de escuela
de montajistas, con el propdsito de capitalizar el conocimiento técnico de la empresa, tanto en
productos de construccion como en proyectos, para el desarrollo de un espacio de capacitacion
debido a la falta de trabajadores capacitados en el sector. La propuesta busca capacitar
trabajadores de oficio, con interés y predisposicion genuina de aplicar las practicas de la
instalaciéon de paneles aislantes en obras reales y remuneradas. Asimismo, permite al
instalador/a prestar servicios profesionales de manipulacion y montaje de paneles aislantes en
obras de construccion.

La escuela de montajistas comenz6 en junio del 2020 en contexto de pandemia por COVID 19
y finaliz6 el primer curso en octubre del 2021, con actividades practicas en la empresa. El grupo
se conform6 por equipos de trabajo con experiencia en el montaje de productos afines;
profesionales a cargo de obras que estan interesados en el oficio; y cuatro mujeres que
participaron del curso.

Juana, una de las participantes, dio su testimonio a un diario local de Mendoza, algunas de sus
palabras fueron: “Fue dificil porque todas somos mujeres grandes y con ocupaciones. Ademas,
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no nos sobra nada, pero siempre digo que en la vida hay que seguir aprendiendo. Ademas, es
todo un tema insertarse en una labor que siempre ha sido propia de hombres, pero estoy segura
de que se puede. Como he podido atravesar otros desafios, esto también lo podré hacer”.
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Esto refleja como este proyecto permite insertar a mujeres en el mercado laboral de un rubro
histéricamente dominado por trabajadores masculinos.

“La escuela de montajistas genera nuevos oficios que posibiliten el desarrollo social, creando
valores con responsabilidad ambiental, oportunidades laborales y potenciando el crecimiento
de la industria con una vision sustentable”.

Finalizando la entrevista, Ornello comentd6 que se esta trabajando en un Proyecto de
transversalizacion de la perspectiva de género en Grupo LTN. El cual tiene como objetivos:

De largo plazo:

Transversalizar la perspectiva de género en la politica organizacional del Grupo LTN.
Posicionar al Grupo LTN como referente en politicas de género y diversidad entre las
empresas industriales.

Disminuir las brechas de género al interior de la organizacion.

Eliminar estereotipos vinculados al género dentro del Grupo LTN.

Propiciar nuevos estilos de negociacion y liderazgo.

De mediano plazo:

Brindar herramientas técnicas con perspectiva de género a través de Academia LTN.
Generar redes multiplicadoras de la perspectiva de género entre empresas, instituciones
publicas y organizaciones.
Incorporar la perspectiva de género como parte de la curricula de la Academia LTN.
Integrar a las formaciones técnicas de la Academia a mujeres cis, trans y personas no
binarias.

e Articular con otras organizaciones en la promocion de eventos, actividades y
formaciones sobre género y diversidad.

Grupo LTN es un claro ejemplo de como las empresas pueden analizar el rubro en el cual se
desenvuelven y actuar conforme a disminuir las desigualdades presentes en el mismo.

YPF':

Yacimientos Petroliferos Fiscales, es una empresa argentina de energia dedicada a la
exploracion, explotacion, destilacion, distribucion y produccion de energia eléctrica, gas,
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petréleo y derivados de los hidrocarburos y venta de combustibles, lubricantes, fertilizantes,
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plasticos y otros productos relacionados con la industria. Es una de las mayores empresas de la
Argentina y la quinta petrolera mas grande de la region, empleando directa o indirectamente a
mas de 72 000 personas de todo el pais. La empresa cuenta con 3 refinerias, una de ellas situada
en la provincia de Mendoza.

Se entrevisto a Valentina Segura, jefe de planta de la organizacion.

YPF cuenta con un Comité de Diversidad que tiene la misiéon promover una cultura de
diversidad, equidad de género e integracion en la empresa. Estd conformado por un equipo
multidisciplinario para garantizar la transparencia y la pluralidad de voces y opiniones.
También cuenta con un Comité de Violencia Doméstica, el cual tiene como proposito
acompanar a mujeres de la compaiiia que estan atravesando por esta situacion.

La empresa cuenta con diversas politicas, protocolos y manuales:

Politica de Diversidad e Inclusion.

Politica de lugar de trabajo libre de maltrato y acoso.
Protocolo de Violencia Doméstica.

Protocolo de Igualdad de oportunidades.

Protocolo de Transicion de Identidad de Género.
Manual de comportamiento.

Ademas, se han implementado diferentes acciones en pos a la igualdad de género:

e Integraron la perspectiva de diversidad y equidad de género en los procesos de
reclutamiento, movilidad, talento, sucesion, reconocimiento y compensaciones.
Cuenta con “LIFE”, un programa de liderazgo femenino y mentoring interno.

Se extendieron las licencias de cuidadoras/es gestantes y no gestantes.

Cuentan con una guia de lenguaje con empatia de género.

Programa Mujeres +45: destinado a mujeres en situacion de desempleo que busca

reconvertirlas laboralmente en el &mbito de Tecnologias Digitales. Surge del trabajo
conjunto con Amazon Web Services (AWS) y el Ministerio de Trabajo.

e Programa de Empleabilidad para personas técnicas con un 44% de participantes
mujeres, porcentaje superior al 33% de mujeres que cursan en escuelas técnicas.

e Se incluyeron moédulos acerca de diversidad y equidad de género en los programas de
liderazgo de la compaiiia e integramos la perspectiva de diversidad y equidad de género
en las comunicaciones a lideres.

(Cuales fueron los resultados de las acciones implementadas?
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Como resultado de las acciones que implementaron desde 2018, aumentaron un 47% la
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participacion de mujeres en posiciones de liderazgo gerencial y ejecutivo alcanzando al cierre
de diciembre 2022 un 17,5%.

También se logrd un impacto positivo en el nivel de participacion de mujeres en posiciones de
liderazgo inicial como pueden ser jefaturas y coordinaciones, donde se alcanz6 un 24,2% y un
28,4% de participacion total, que significan aumentos del 26,7% y el 13,1% en el mismo
periodo.

Por ultimo, en marzo de 2022, el Ministerio de las Mujeres, Géneros y Diversidad e YPF
firmaron un acuerdo marco para promover acciones conjuntas en materia de politicas de
género, igualdad y diversidad; como asi también la prevencion y atencidon de situaciones de
violencia doméstica.

El acuerdo contempla una primera linea de trabajo vinculada a la promocién de la igualdad de
género y diversidad en el trabajo, abordando la problematica de la mujer y su acceso al empleo,
la paridad, la corresponsabilidad familiar y la violencia en el ambito laboral.

YPF se comprometi6 a colaborar en la difusion de la linea 144 que estd destinada a brindar
informacion, orientacion, asesoramiento y contencidon para las mujeres en situacion de
violencia de todo el pais, los 365 dias del afio, las 24 horas, de manera gratuita. Asimismo, se
promovid un trabajo de capacitacion y sensibilizacion para los trabajadores y las trabajadoras
de las estaciones de servicio que se encuentran en zonas criticas de trata de personas, con la
finalidad de contribuir a la deteccion temprana de este tipo de casos.

Sector Vitivinicola Mendocino:

Bodegas de Argentina es una camara empresaria que nuclea a la mayoria de las principales
bodegas de todo el pais y a bodegas pequeiias y medianas, que conforman el 70% de los socios
de la entidad. Fue creada en el afio 2001 como resultado de la fusion del Centro de Bodegueros
de Mendoza, con sede en Mendoza, fundado en el afio 1935 y la Asociacidén Vitivinicola
Argentina, con sede en Buenos Aires, fundada en el afio 1904.

En el afio 2022 se realiz6 un estudio referido a la perspectiva de género en la vitivinicultura. El
objetivo de este fue conocer la distribuciéon de mujeres y varones en base a la presencia de
herramientas de igualdad de género en el sector vitivinicola argentino; e instalar la perspectiva
de género en el sector vitivinicola. Los criterios de segmentacion fueron:

e Por provincia: Jujuy, Salta, Tucuman, Mendoza, San Juan, Cordoba, Neuquén, Rio
Negro, Chubut y Buenos Aires.
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e Volumen anual producido en MM de Lts. de vino: Hasta 5 millones. De 5 a 50 millones.
Mas de 50 millones.

Participaron del estudio:
e 30 sitios operativos.
e 17 participantes en el rango de "hasta 5 millones de litros anuales".
e 13 participantes en el rango de "de 5 a 50 millones de litros anuales".

Mendoza

Salta

Buenos Aires

Cordoba

N RN

73% San Juan

Fuente: PERSPECTIVA DE GENERO EN LA VITIVINICULTURA, 2022. Bodegas
Argentinas.

Se observa que el 73% de la participacion del estudio corresponde a la provincia de Mendoza,
es por lo que se consideran de gran utilidad los resultados del mismo para revelar la situacion
actual de las bodegas mendocinas.

Los resultados que arrojo el estudio fueron los siguientes:
e El sector vitivinicola es predominantemente masculino con una proporcion de 3
mujeres cada 10 varones.
e Los sectores predominantemente masculinos son mantenimiento e ingenieria, enologia

v fincas.
e Los sectores predominantemente femeninos son turismo y hospitalidad, laboratorio y

calidad.

La mayor igualdad de género se manifiesta en el area de finanzas y administracion.
Los cargos de mayor jerarquia son ocupados mayoritariamente por varones, aun cuando
se evidencia que las mujeres cuentan con un mayor grado de instruccion académica
para los niveles de grado y posgrado.
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El 47% de las bodegas cuenta con una politica de género.

El 43% cuenta con una licencia por maternidad extendida y este beneficio para los
hombres solo se manifiesta en el 30% de los encuestados.

El 47% de las bodegas posee la herramienta de analisis de brecha salarial.

La licencia por paternidad extendida es un beneficio que s6lo implementa el 30% de
las bodegas. Lo cual evidencia que hay Bodegas con politica de género, pero sin esta
practica implementada.

e FEl 57% de las bodegas participantes cuentan con mecanismos de denuncia
implementados.

e Respecto a bodegas que poseen o no lactario: E1 10% de las bodegas que participaron
de la encuesta cuenta con un espacio acondicionado para tal fin. Mientras que el 30%
dispone de un espacio, pero no es especifico para las madres en lactancia. Finalmente,
el 60% de los participantes no cuentan con ningun tipo de instalacion.

A continuacion, se revela la contribucion con la igualdad de género en el ambito laboral de una
reconocida bodega mendocina.

Bodega Trivento:

La historia de Trivento comienza en 1996, afio en que la empresa inicia sus actividades en la
provincia de Mendoza. La compaiiia posee 1657 hectareas de vifiedos ubicados principalmente
en las regiones de Maipu, Lujan de Cuyo y Valle de Uco, de Mendoza. Esta amplia gama de
topografias y microclimas da origen a un portafolio de vinos que preserva el caracter del terrufio
mendocino.

Cuatrocientos veinte colaboradores hacen de Trivento una de las principales bodegas
elaboradoras y exportadoras de vinos de Argentina. Desde 2013, es la marca argentina de vinos
numero 1 en ventas de Europa.

Se entrevisto de manera virtual a Fernanda Bertinatto, jefe de Desarrollo Organizacional y
Experiencia Interna de la bodega.

Trivento es lider en iniciativas sostenibles. En 2013 puso en marcha un proyecto transversal a
la operacion de la compaiiia que incluyd a la Sustentabilidad en el centro de su modelo de
negocio. A partir de alli, adhirié voluntariamente al Pacto Global de las Naciones Unidas y
cada afo reporta metas para los Objetivos de Desarrollo Sostenible agenda 2030.

Desde el afio 2021 Trivento pertenece a la Comunidad B.

La empresa cuenta con dos manifiestos escritos que abordan cuestiones relacionadas a la
igualdad de género:
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e (ddigo de ética y conducta: contiene los principios fundamentales y los valores que
establecen las pautas de conducta personal y profesional que deben tener todos los
miembros dependientes directos e indirectos de Trivento, asi como los miembros del
directorio y ejecutivos, sindicos y demas colaboradores de la empresa. Asimismo, este

codigo es aplicable a contratistas, subcontratistas, proveedores, socios estratégicos y
otros socios comerciales que lleven a cabo negocios con la empresa.

Algunos de los manifiestos dentro del codigo son: igualdad de oportunidades, no
discriminacién, proteccion contra el acoso sexual, moral y abuso de poder.

e Politica de respeto de los derechos humanos: Esta politica sigue los lineamientos del
Cédigo de Etica de Trivento que expresa el compromiso con el respeto de los derechos
humanos, alineados con el espiritu y la intenciéon de la Declaracion Universal de los
Derechos Humanos de las Naciones Unidas.

Fernanda detall¢ diferentes acciones vinculadas a género que se han llevado a cabo en los
ultimos afios:

2021:

En el marco del Mes de la Mujer, se realizd6 un concurso por la equidad entre todos los
colaboradores. El mismo tuvo como objetivo dar a conocer diferentes iniciativas para mejorar
la equidad y la inclusion en la empresa. Los colaboradores propusieron iniciativas y dos de

estas fueron las ganadoras.

Desde el afio 2021 se implementaron capacitaciones anuales sobre el canal de denuncia y
codigo de ética de la empresa. Esto se mantiene hasta el presente afio.

2022:

Los integrantes del area de Gestion de Personas se formaron en reclutamiento y seleccion con
perspectiva de género.

Se puso en marcha un Taller de Prevencion del Acoso Callejero.

En el marco del 8M, se lanz6 una campana de comunicacion “Historias de Mujeres talentosas
de Trivento” que contribuyen a la equidad.

2023:

Se han llevado a cabo diferentes actividades:
e Taller de Autocuidado.
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e Entrevistas de reconocimiento a mujeres.

b Y

e Taller liderando con equidad para lideres de la compaiia.
PROGRAMA CRECIENDO JUNTOS:

Con vigencia desde el 2010, esta iniciativa tiene como objetivo que los hijos y las hijas del
personal de la empresa (en su primer afio de vida) cuenten con sus padres y madres mas tiempo,
permitiendo un crecimiento con mayor contencion en la etapa mas importante del desarrollo
humano. El mismo otorga:

e Licencia extendida para padres: se extiende la licencia por paternidad (de 2 a 5 dias) y
gozan de un régimen horario reducido durante el primer mes del bebe.

o Vuelta gradual al trabajo para las madres: gozan de un régimen de horario especial
durante el primer afio de vida del bebe. Se reincorporan a sus funciones con solo 4 horas
y se agregan 2 horas adicionales desde los 6 meses hasta el afio, donde se completa el
horario normal.

Este programa busca la conciliacion entre la vida familiar y laboral de los colaboradores de la
empresa.

Los objetivos a futuro de la empresa respecto a cuestiones de género son:
e Elaboracion de un protocolo para el abordaje de las violencias de género.
e Revision de los diferentes programas con abordaje de género.
e Seguir con la visibilizacion de las herramientas para denunciar situaciones de violencia
0 acoso.

= Andlisis de la informacion y resultados:

En primer lugar, se entrevistaron empresas de rubros diferentes: automotriz, vitivinicola,
petrolero y de la construccion. Se trata de 4 empresas de gran tamafo y con un numero
considerable de colaboradores.

Se visualizan dos caminos a tomar en relacion con la igualdad de género en el &mbito laboral.
Existen algunas empresas que comienzan por analizar la situacion interna de la empresa, en
materia de género, y accionar respecto a esto. Este es el caso de YPF y Trivento. Ambas
empresas cuentan con politicas y protocolos formales. Trivento cuenta con un codigo de ética
y conducta y con una politica de respeto por los derechos humanos; YPF cuenta con una
Politica de Diversidad e Inclusion, Politica de lugar de trabajo libre de maltrato y acoso,
Protocolo de Violencia Doméstica, Protocolo de Igualdad de oportunidades, entre otras. Otro
aspecto que comparten ambas empresas es la realizacion de talleres para los colaboradores
internos sobre diferentes tematicas relacionada con la igualdad, como también la integracion
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de la perspectiva de diversidad y equidad de género en los procesos de reclutamiento,
movilidad, talento, sucesion, reconocimiento y compensaciones. Otras empresas, como LTN y
Yacopini, realizan acciones con el objetivo de insertar a mujeres en un mercado laboral donde
han prevalecido hombres. Este es el caso de la escuela de montajistas de LTN y del convenio
con la escuela técnica de Yacopini. Cabe destacar que seria idoneo comenzar por cambiar la

NACIONAL DE CUYO

realidad interna de la empresa para luego optar por acciones de afuera hacia adentro. En el caso
de LTN tienen como objetivo a mediano y largo plazo un proyecto de transversalizacion de la
perspectiva de género en toda la empresa; en el caso de Yacopini, mujeres estan ocupando
cargos que anteriormente estaban ocupados 100% por hombres. Actualmente una mujer es
Gerente General de la marca Nissan.

Trivento, es el ejemplo de como pertenecer a la “Comunidad B” impulsa a que empresas
avancen en cuestiones de igualdad de género en el &mbito laboral, ya que dicho movimiento se
basa en trabajar por construir una economia mas justa, equitativa y regenerativa para las
personas y el planeta.

Para concluir, los representantes de todas las empresas expresaron que hay un camino por
recorrer, que son cambios que no se realizan rapido, que requieren en primer lugar de iniciativa
y sobre todo de un cambio cultural tanto en los dirigentes de estas como en los colaboradores
de todos los niveles. En Mendoza ya se esté trabajando en esto, estas empresas demuestran que
si se puede, y que también hay mucho trabajo por delante.
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CAPITULO VI: Conclusiones

A lo largo de los diferentes capitulos, se abordaron diferentes tematicas y mecanismos que
impulsan a que las empresas sean mas igualitarias. Como también se indag6 sobre la situacion
actual de Argentina en materia de género y de la importancia del rol que cumplen las empresas,
el gobierno y la sociedad en general para lograr la efectiva igualdad.

Las empresas tienen un papel fundamental en la lucha por la igualdad de género en el ambito
laboral. Dicha igualdad no solo es un derecho humano fundamental, sino que también es clave
para el crecimiento econdmico, la innovacion y el desarrollo sostenible.

Para lograr la igualdad en el lugar de trabajo, se necesita, en primer lugar, un cambio cultural,
sumado a iniciativa y compromiso, ya que el cambio no se da rapido y lleva tiempo y cambio
de paradigmas. Los lideres de las empresas tienen que entender que es importante, es urgente
y parte de su agenda. Existen diversas acciones concretas que pueden implementarse: salarios
iguales para trabajo igual (reduccion de la brecha salarial, en caso de existir), implementar
programas y politicas que permitan a las mujeres y a los hombres equilibrar sus
responsabilidades profesionales y personales, incluyendo politicas de cuidado, horarios
flexibles y opciones de trabajo remoto; igualdad de oportunidades de promocion y desarrollo
profesional y acceso equitativo a la formacidn y capacitacion; garantizar que la igualdad de
género sea parte de la estrategia de negocios de la empresa, y que esté incorporada en la toma
de decisiones y en la gestion de recursos humanos; protocolos de acoso y violencia de género
en el lugar de trabajo, entre otras.

(Qué beneficios aporta la igualdad de género en el ambito laboral? Concede beneficios tanto
para los trabajadores como para las empresas. Permite una mayor diversidad de habilidades,
perspectivas y experiencias, lo que puede conducir a una mayor creatividad e innovacion. Las
empresas que promueven la igualdad de género suelen tener una mayor retencion de talentos,
ya que los empleados se sienten mas valorados y comprometidos con la empresa, sumado a un
aumento en la productividad. Ayuda a crear una cultura organizacional mas positiva y
colaborativa, lo que puede mejorar las relaciones interpersonales y la comunicacion en el
trabajo, etc.

Existen iniciativas que se toman, que requieren de presupuesto para poder realizarlas, esto es
un limitante para algunos. Para otros culmina siendo una inversion. Por ejemplo, contar con
una guarderia o sala de cuidados para primera infancia o salas de lactancia para mujeres que
estan amamantando, resulta en menos faltas al trabajo por estas cuestiones, mayor satisfaccion
de los empleados con su trabajo y mayor productividad.
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El compromiso del gobierno con la igualdad es esencial para garantizar que hombres y mujeres
tengan las mismas oportunidades y derechos en todos los &mbitos, incluyendo el laboral. Tiene
la responsabilidad de hacer cumplir todos los tratados internacionales y legislacion nacional y
provincial respecto a este tema. Dicho compromiso y responsabilidad debe ser desde los 3
poderes del Estado: con un acceso a la justicia sin discriminacion y perspectiva de género, con
un poder legislativo que revise y actualice la normativa legal necesaria y un poder ejecutivo
que efectivamente vele por que se cumpla la normativa legal.

Claro esta que filosofias de trabajo como la RSE o formar parte de la “Comunidad B” impulsan
y ayudan a empresas a iniciar el camino hacia la igualdad. Es importante entender que se trata
de impactar positivamente en el mundo no solo en lo relacionado al medio ambiente y
econdmico sino también en lo social.

Para concluir, las empresas relevadas en el presente trabajo demuestran un escenario motivador
y esperanzador. Actualmente existen empresas en Mendoza que tienen en agenda la igualdad
en el ambito laboral. Queda un largo camino por recorrer, quizas en un futuro la igualdad sea
un hecho dentro de las empresas y no un mérito.
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