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Hipdtesis y Objetivos de Investigacion
La hipotesis fundamente y que justifica el presente trabajo es la siguiente:

Las areas de reclutamiento del sector bancario privado en Argentina no poseen practicas y politicas que aseguren la
igualdad de oportunidades para varones y mujeres en el acceso al empleo.

Ademés como objetivos secundario de este trabajo se planteé explorar qué percepcion tienen los/las profesionales del
area sobre la equidad/inequidad en el acceso al empleo en el sector bancario.

Definicién de Conceptos

En el presente trabajo se entendera por:

& Area de Reclutamiento: Sector de Recursos Humanos cuyo fin es incorporar el personal adecuado a la organiza-
cion teniendo en cuenta su cultura y la estrategia global de la misma. Para este trabajo se entendera que el Area
de Reclutamiento se ocupa de la seleccion es externa, es decir se dejan de lado las busquedas internas.

Politicas: Aquellas normas o reglas establecidas por la direccién de la organizacién, formalmente escritas y do-
cumentadas que tienen como fin alinear el esfuerzo de los empleados con la estrategia de la empresa.

Practicas: Son los procedimientos que se establecen en la organizacion y en cada area para llevar adelante los ob-
jetivos de la misma. Las practicas se definen y deben estar acordes a las politicas de la organizacion. En este caso
particular, al hacer referencia al Area de Reclutamiento se refiere al proceso de seleccion de personal. En forma
bésica, se toma en cuenta que el mismo consta de las siguientes etapas: definicién del perfil de puesto vacante, eta-
pa de reclutamiento, etapa de seleccion y evaluacién de los candidatos, ingreso e induccién a la organizacion.

Igualdad de Oportunidades: Estado en el cual todos los individuos a iguales condiciones presentan las mismas
posibilidades de acceso a un cierto bien social o econdmico.
Enfoque y Aproximacion Metodoldgica

Para responder a los objetivos planteados en el problema de investigaciéon se ha realizado un disefio de estudio no expe-
rimental de tipo transversal.

Se ha accedido a una muestra no probabilistica de bancos privados que operan en la Republica Argentina a través de:

Selectoras o selectores de personal que forman parte del staff permanente de las areas de RRHH de los bancos
privados que operan en la Republica Argentina.

Consultoras de RRHH dedicadas a la seleccion de personal y que cuentan entre sus clientes a bancos privados
que operan en la Republica Argentina.

En total fueron 28 los profesionales que respondieron y brindaron informacioén sobre el tema de investigacion.

La herramienta de consulta consisti6 en una encuesta administrada a través de una pagina web confeccionada espe-
cialmente a tal fin. Este procedimiento permitié capturar los datos de manera anénima lo cual respondia a dos propési-
tos: por un lado proteger la identidad del encuestado sin comprometer su fuente de trabajo y al mismo tiempo asegurar la
sinceridad en las respuestas.

Operacionalizacion de la Variable

La variable que se intentd evaluar es el compromiso 0 no compromiso de los bancos privados que operan en Argentina
con la equidad de género en el acceso al empleo.

Para ello se utilizaron 3 dimensiones:

1. Consulta la existencia de compromisos documentados o politica especifica sobre equidad de género en el acceso al
empleo en la organizacién bancaria.

Presencia o Ausencia de un compromiso documentado o politica especifica sobre equidad de género en el
acceso al empleo en la organizacion bancaria.










Lapiiuio 1. AIStoria ae woviimerto remenimno

A.- Cuestiones de Género en la Sociedad Contemporanea

En las primeras décadas del siglo XIX, junto con la consolidacion de la sociedad burguesa, se establecid el sistema
moderno de género para el mundo occidental. Asentado en el discurso de la domesticidad, que relegaba a las muje-
res a la casa y les atribuia como Unica identidad posible la de madre y esposa, definié dos claros e insuperables espa-
cios, uno publico con monopolio masculino y otro privado y femenino.

Este sistema descansé a su vez en un conjunto de normativas oficiales que regulaban la situacién de subalternidad fe-
menina. Las mujeres no poseian derechos civiles ni politicos: carecian de acceso a la propiedad, a la herencia, a la
educacion, al trabajo asalariado y al desempefio de profesiones. En el caso de las mujeres casadas el marido detentaba
su representacion ante la ley, totalmente incapaces de asumir sus responsabilidades civicas y politicas. De esta forma
lejos de fomentar la equidad los estados nacionales aplicaban un aparato juridico claramente discriminatorio de género y
para mediados del siglo XIX la diferencia de género se habia convertido en uno de los elementos distintivos de la socie-
dad contemporanea.

B.- Las Representaciones Culturales y su Evolucioén

A pesar del gradual establecimiento de la equidad de género en el ambito legal durante los siglos XIX y XX, esto no sig-
nificé la eliminacion de las practicas discriminatorias. Otros mecanismos culturales de control social continuaron ac-
tuando para mantener la situacion de subalternidad femenina e impedia a las mujeres alcanzar la igualdad real.

Entre estos mecanismos fueron las representaciones culturales de la feminidad las que tuvieron un papel fundamen-
tal al generar un imaginario colectivo que transmitia creencias negativas respecto de las mujeres interponiendo barreras
para que pudieran desarrollar su potencial a pesar de la existencia de leyes formales que las favorecia.

En referencia a este tema, Mary Nash en su libro “Mujeres en el Mundo” menciona que las representaciones culturales
“Construyen imagenes y mentalidades respecto a otros colectivos. También delimitan identidades colectivas a través de
imagenes, ritos y multiples dispositivos simbdlicos que anuncian diferencias y las confirman en la medida en que inducen
practicas sociales de subalternidad” (Nash, 2005).

Las representaciones culturales fueron en la sociedad contemporanea mecanismos de control informales que, descono-
ciendo las leyes, privaron a las mujeres de sus derechos, confinandolas al mundo domestico. El paulatino establecimien-
to de la equidad de género en el terreno legal durante los siglos XIX y XX, no significo ni mucho menos, la eliminacion de
practicas discriminatorias, ni la desaparicion de la condicién de subalternidad femenina.

Sélo la secularizacion de las ideas durante el siglo XIX produjo un cierto desplazamiento de las bases religiosas so-
bre las que se asentaba fundamentalmente el discurso tradicional de género. Sin embargo, la ciencia como nueva auto-
ridad moderna, se encargé a través de sus postulados sobre la diferencia sexual de reforzar una vez mas las represen-
taciones sociales en donde se sostenia la discriminacion hacia las mujeres.

Esta nueva autoridad esta vez bajo un marco de objetividad cientifica disfrazd posturas meramente ideolégicas. El dis-
curso médico redujo a las mujeres al 6rgano reproductivo, marcando una diferencia irreconciliable entre los sexos
basandose asi en la naturalizacién de la diferencia sexual.

Otro complemento de este discurso fue insistir en el amor maternal como Unico vertebrador de la feminidad. Se conside-
raba al instinto maternal rasgo definitorio de las mujeres y por otra parte se atribuia a la masculinidad rasgos como la
razén y la cultura. Los atributos masculinos contemporaneos se asociaban con la superioridad, el trabajo, la virilidad, la
ciudadania y el perfil de hombre publico. Frente a la mujer domestica, se definia al varéon como agente econémico y suje-
to politico.

Esta légica que naturalizaba la diferencia tuvo enorme eficacia como mecanismo de control porque por un lado desa-
fiarla implicaba desafiar a la misma naturaleza o en su defecto a las bases religiosas cristianas, evangelistas o protestan-
tes que fueron los primeros discursos en sostener este lugar domestico para la mujer.

El discurso de la domesticidad como mecanismo de control fue sumamente eficaz porque entrafiaba la violencia
simbdlica que evocaba una vida insatisfactoria para las mujeres que fueran contra este modelo. Las mujeres construian,
de este modo su identidad y se adaptaban a los cddigos de género socialmente establecidos.

De este modo el discurso de género y los arquetipos de feminidad y masculinidad que evocaba se sustentaban en una
triple legitimacion natural, religiosa y cientifica de dificil cuestionamiento.

Sin embargo, nunca faltaron las voces disidentes especialmente en los movimientos de mujeres.
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Primera Guerra Mundial. El argumento de la debilidad femenina, cayé por su propio peso a partir de lo demostrado por
las mujeres desde la retaguardia y en la produccion, donde tuvieron un papel importante. Las jovenes creian ahora que
podrian elegir libremente su proyecto de vida, sin embargo prontamente bajo una nuevo modelo de Mujer Moderna se
escondia el miedo a la masculinizacién y el retorno a la domesticidad esta vez con nuevos matices.

Los desarrollos tecnoldgico que la guerra trajo aparejados fueron volcados a mejorar las tareas domesticas, las cuales
pasaron a ser menos demandantes. Las mujeres disponian de mayor tiempo libre para aprovechar en tareas sociales o
laborales.

La modernizacion del modelo de muijer en el siglo XX comporté cambios sociales tales como la reduccion de la tasa
de natalidad y el aumento de la masa de mujeres asalariadas. En cuanto a las relaciones de género no tuvo cambios ra-
dicales aunque no podemos ignorar que se introdujo la nociéon de complementariedad entre los sexos, es decir que
hombres y mujeres se sabian diferentes, con iguales derechos aunque en la practica era la mujer quien debia adaptarse
y subordinar su actividad al ejercicio de su rol social primordial, el de la maternidad.

De esta forma, la nocion sobre la complementariedad de los sexos fue expandiéndose en los distintos paises con las
particularidades propias de cada cultura. Esta modelo aport6 una nueva forma de domesticidad al no permitir verdadera
independencia de decisién a la mujer, la cual continu6 priorizando su rol maternal y la dedicacién a la familia.

C.- Los Movimientos de Mujeres

Si bien hoy en dia hablar de feminismo es una forma habitual de denominar a los movimientos de mujeres, este término
surgié muy posteriormente a que estas comenzaran a luchar por sus derechos. El mismo surgi6 a partir de la raiz latina
“fémina” (mujer) y el afiadido del concepto “ismo” que en esa época se expandia en Europa para denominar a las mo-
dernas corrientes sociales como por ejemplo el socialismo. De esta forma rapidamente comenzé a multiplicarse su uso
en todos los continentes evocando una nueva forma de pensar la organizacién colectiva de las mujeres, mas asociado
esta vez con los atributos de la modernidad.

Es destacable por ejemplo la expansién del término en Argentina donde se puede mencionar el analisis que Elvira Lopez
por el afio 1900 realizaba de la situacion de la mujer y del movimiento feminista, lo cual le valié el titulo de Doctora en Fi-
losofia.

Podemos decir entonces que a principios del siglo XX el término feminismo englobaba amplias y variadas visiones sobre
la problematica del género femenino.

Pero para ese entonces ya el pensamiento feminista tenia una trayectoria cuyo inicio puede marcarse en la Edad Media,
siguiendo hasta la llustraciéon con explicaciones de la situacién del género femenino que se basaban en cuestiones cultu-
rales y reivindicaban como Unica salida, el acceso a la educacién. Tal como expresa Mary Nash “El debate feminista ilus-
trado afirmo la igualdad entre hombres y mujeres, critico la supremacia masculina, identifico los mecanismos sociales y
culturales que influian en la construccién de la subordinacién femenina y elaboro estrategias para conseguir la emanci-
pacién de la mujer.” (Nash, 2005).

Una de las exponentes de la época y que expuso argumentos que aun hoy son pilares fue Francois Poulain de la Barre.
Ya en el siglo XVII defendia la capacidad intelectual femenina y abogaba por la igualdad para participar en asuntos de
estado y en el mundo cultural.

Otra exponente destacada, fue Mary Wollstonecraft quien también defendia el derecho a la formacién como via principal
para lograr mayor participacion en el mercado laboral, independencia de decisién a la vez que econémica y mayor reco-
nocimiento y participacion en la sociedad.

A pesar de estas y otras voces criticas no fue hasta el advenimiento de la Revolucién Francesa que pudo concretarse
un verdadero movimiento colectivo femenino organizado alrededor de clubes femeninos republicanos que incluian la
presentacion de declaraciones politicas por los derechos de las mujeres. Ademas de reclamar por el acceso a la educa-
cién, formularon la necesidad de una mayor proteccion de sus intereses personales y econémicos de las mujeres tanto
en el matrimonio como en la familia, al tiempo que reclamaban ser consideradas sujetos politicos.

Sin embargo la Revolucién Francesa y la posterior politica napole6nica ignoraron todos estos argumentos, en-
dureciendo aun mas los controles y restricciones sobre las mujeres quienes se vieron una vez mas confinadas al ambito
hogarefios. El Cédigo Civil de Napoleén (1804) vedé a las mujeres los derechos civiles reconocidos para los hombres
durante el periodo revolucionario y definié a las mujeres como menores de edad. Estas primeras organizaciones no lo-
graron defender los derechos politicos de las mujeres y sus peticiones quedaron desarticuladas y excluidas del ejercicio
de la ciudadania en Europa y en Estados Unidos.
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habian identificado sectores de mujeres: lucha contra la prostitucion, trata de blancas, promocion de la educacién sexual,
control de la natalidad, derechos civiles, formacién y empleo entre otros. En este sentido es importante mencionar en
1848 la organizacion de la primer Convencién de Derechos de la Mujer, la cual se convirtié en escenario fundacio-
nal del movimiento colectivo de las mujeres estadounidenses y marco un giro en el feminismo internacional al
quedar acordado uno de los primeros programas politicos feministas. También en ocasiones estas expresiones co-
lectivas incluian a las mujeres trabajadores a pesar que los movimientos de trabajadores, ya sean socialistas, anarquis-
tas o comunistas no estaban de acuerdo con esta disociacion. De esta forma, aunque sin emplear el termino feminismo
(generalizado solo a partir de fines del siglo XIX), en su lucha se defendieron diversos derechos de las mujeres llegando
en el ultimo tercio del siglo XIX, a una aceleracion que lo convirti6 en un movimiento social de amplitud reconocida que
se iba centrando de forma mas concreta en el reclamo de los derechos politicos de las mujeres. Nombrado en aquel
momento bajo el término “feminismo”, conté con numerosas organizaciones, se convirti6 en moderno movimiento de ma-
sas que luchaba por la adquisicién del voto y ejercicio de la ciudadania. Este momento ha sido definido como la primera
ola del feminismo contemporaneo y respondié a estimulos politicos, econémicos, sociales y demograficos y a la pro-
gresiva democratizacion y modernizacion de la sociedad a partir de finales de siglo XIX.

D.- Los Acontecimientos Mundiales y las Corrientes Femeninas

Desde la perspectiva de género, el concepto de ciudadania establecido desde la Revoluciéon Francesa excluia a las mu-
jeres. Durante las Ultimas décadas del siglo XIX y hasta la Primera Guerra Mundial, la lucha por los derechos politicos y
el voto se convirtié en el eje del movimiento de las mujeres.

Algunas corrientes feministas se apoyaron en el discurso de género para utilizarlo a favor y lograr acceder al voto. De-
fendian la idea a partir de la cual, asi como velaban por el cuidado y proteccion del hogar a nivel social serian aptas para
velar por la moral en la vida civil. Este argumento, contrariamente a lo que postulaba la Revolucién Francesa, admitia la
diferencia entre los sexos y sobre esta diferencia se sustentaba su ingreso al mundo publico.

Histéricamente las corrientes feministas se vieron divididas y hasta enfrentadas al tener que tomar posicién frente a
acontecimientos que se fueron dando en el mundo. En este sentido se pueden citar a las guerras y principalmente a la
"Primeéra y Segunda Guerra Mundial como ejemplo de este fenémeno. En los ambitos feministas la mayoria de las militan-
tes apoyaron la movilizacion patriética. Esta dicotomia entre militarismo y pacifismo caracteriz6 también al movimiento
feminista durante la Primera Guerra Mundial, creando fisuras en el interior del movimiento internacional. Muchas dirigen-
tes argumentaban que el apoyo de las mujeres a la causa bélica las acercaba aun mas a su objetivo de lograr el voto
aunque en contraposicién las pacifistas lograron también una amplia organizacién.

Para la época de entreguerras un amplio grupo de paises ya habia alcanzado el sufragio femenino. Este acontecimiento
desarticulo de alguna forma el movimiento de las mujeres el cual encontré6 cumplido su principal objetivo pero no podria
afirmarse su desaparicion. Mas bien experiment6 una reorientacién hacia un feminismo de bienestar social.

En este momento el feminismo comenz6 a incursionar en los @mbitos internacionales, presentando sus propuestas en la Liga
de Naciones, precursora en ese entonces de la ONU. El mayor logro de esta iniciativa fue la publicacién del primer Informe
Mundial sobre el Status de la Mujer dando un radical paso hacia el establecimiento de las cuestiones de género en las agen-
das de los organizamos internacionales por sobre las voluntades de los gobiernos nacionales. Ademas y en consecuencia con
este reconocimiento, en el afio 1946 se cred la Comisién sobre el Status de las Mujeres de las Naciones Unidas.

Dentro del feminismo sin embargo se distinguian dos corrientes. Aquellas que sostenian el argumento de la diferencia de los
sexos, insistian en la necesidad de promover leyes especiales que ampararan y protegieran a las mujeres. Por otro lado se
encontraban las defensoras de la igualdad, quienes luchaban por leyes que protegieran sin distincion a hombres y mujeres.

A pesar de estos avances el estallido de la Segunda Guerra Mundial en Septiembre de 1939 replegé las demandas y
minimiz6 la presencia del movimiento de las mujeres. Mas aun, luego de finalizada la guerra y a partir de 1946 se ob-
‘servd una vuelta a los viejos arquetipos femeninos. El regreso de los soldados y la reconstruccion econémica hizo
que la mujer ocupara y privilegiara lo familiar y domestico. Este modelo tuvo tanta eficacia en la identidad femenina que
hizo anular los anhelos de desarrollo personal, independencia y libertad restringiéndose claramente la presencia publica
de las mujeres.

En los afios 50 con el auge de la sociedad de consumo, se volvieron fuertes consumidoras de productos
electrodomésticos para el hogar lo cual facilitaba y alivianaba las tareas hogarefias. En este contexto queda-
ron en el olvido las histéricas demandas y mecanismos de resistencia que habian mantenido cohesionado el
movimiento feminista. Esta situacion se prolongé a lo largo de toda una década dado que se podria ubicar en
los aiios 60 el inicio de la segunda ola del feminismo contemporaneo en occidente denominado Movi-
miento de Liberacion de las Mujeres (MLM). Esta organizacién tuvo una dimensién y activismo sin prece-
dentes e impulsé profundos cambios en la sociedad respecto de las mujeres y su reconocimiento.




Una caracteristica para mencionar en este movimiento tue aestacaaa por iary Nasn: "A pesar ae [a larga nistoria previa,
este despertar del feminismo fue caracterizado por el olvido de la genealogia y la memoria del movimiento precedente.
...La amnesia histérica del emergente MLM obligd a forjar un nuevo feminismo sin apelar a sus precursoras. Precisa-
mente una de las tareas emprendidas a partir de los afios de 1960 fue el redescubrimiento y la lenta recuperaciéon de las
voces de las luchadoras de décadas anteriores. En efecto, el desarrollo de la historia de las mujeres a partir de finales de
la década de 1960 impulsé el rescate del movimiento de mujeres y la recuperacion de su genealogia.” (Nash, 2005).

El contexto social en el que surgié el MLM fue el activismo de los movimientos sociales de los afios 60. Es decir que
junto a las mujeres, los afroamericanos, los pacifistas, los estudiantes se movilizaban por sus derechos, asi como tam-
bién lo hacia la nueva izquierda, las organizaciones por la descolonizaciéon y muchos otros mas.

Sin embargo lo méas asombroso de esta segunda ola de feminismo fue su poder para organizar un amplio movimiento social
internacional a partir de un contexto en donde el objetivo primordial de alcanzar los derechos civiles ya estaba cumplido.

La primera ola luché por los derechos de las mujeres en el ambito publico y privado y por los derechos politicos, lo cual a
finales de los afios 60 era un objetivo cumplido. Aun mas, luego de la segunda Guerra Mundial y del proceso de desco-
lonizacién se aceleré el proceso de concesién de los derechos politicos en todos los paises del mundo. La igualdad legal
parecia un hecho consumado y se reconocia el principio de la equidad entre los sexos como valor cultural.

Lo sorprendente de esta segunda ola fue entonces su capacidad para construir una organizacion fuerte a partir de ma-
lestares inarticulados individuales. Aqui es donde cobra suma importancia su estrategia fundamental y que compartia
con los demas movimientos: utilizar redes informales de lucha. Contaban con una organizacién informal descentraliza-
da que rechazaba la direccion jerarquica fomentando la democratizacion de los procesos de decision.

Este resurgimiento se armé ademas alrededor de elementos de caracter simbdlico relacionados con crear una propia
identidad que las cohesionara creando un sentimiento de pertenencia que fue su mas importante instrumento de trans-
formacion social y cultural.

“Facilité a miles de amas de casa, en distintos paises, referentes comunes con otras mujeres y les permitié iden-
tificar su situacion de opresién y subalternidad como experiencia ya no personal, sino colectiva.” (Nash, 2005).

De esta forma emergié una Unica categoria de mujer que creaba la ilusion de abarcar todas las problematicas y unificaba
la lucha. Asi se generaliz6 la idea que todas padecian la misma opresion y que el feminismo era monolitico en sus plan-
teamientos lo cual fue criticado mas tarde por las organizaciones de mujeres del Tercer Mundo y las minorias étnicas,
acusadas de imponer una falsa identidad que negaba la experiencia de las mujeres no accidentales y blancas.

Entre los aportes de esta segunda ola de feminismo es preciso destacar el surgimiento de lo que se denominaria “el fe-
minismo ‘académico”, es decir el florecimiento de los primeros estudios de género en las universidades de diversos pai-
ses. Las criticas al Psicoanalisis, a la Psicologia, al sindicalismo, a la filosofia y a la politica de izquierda figuraban en es-
tos escritos que cuestionaban los patrones de dominaciéon vigentes. En consecuencia un nuevo vocabulario comenz6 a
ser utilizado para nombrar todos los mecanismos que intervenian en esta situacion de subalternidad, asi es como surgie-
ron los términos patriarcado, sexismo, violencia sexual o politica sexual, entre muchos otros términos que definian nue-
vas categorias de analisis.

Como dijimos anteriormente el gran impulso del nuevo movimiento feminista surgié de grupos informales y contactos in-
terpersonales basados en lazos de solidaridad. Las mujeres se reunian en grupos pequefios denominados CR (Cons-
ciousness Reising) para hablar de su experiencia y compartir los temas de la cotidianeidad como por ejemplo la familia,
el trabajo, la maternidad, sus sentimientos, la sexualidad, su identidad como mujeres, etc. Estos encuentros facilitaron la
construccion de una identidad colectiva, a la vez que permitio nombrar el problema y construir a partir de las respuestas
individuales, respuestas colectivas a la opresion del género femenino.

Es asi como las feministas de los 70 denunciaron el sexismo vigente en las representaciones culturales y a diferencia de
la primera ola, que ubicaba al opresor en gobiernos e instituciones, esta segunda ola lo ubicaba en el hombre, lo cual
hacia mucho mas dificil la lucha, por las implicancias personales y repercusiones en las relaciones en la familia y pareja
puertas adentro.

E.- Las Mujeres en América Latina, Oriente, Paises Colonizados y de las Minorias Etnicas

En los afios 70 la situacion en América latina y en el mundo era convulsionada y esto marcé a su vez la manifestacion
del movimiento de mujeres en los diferentes paises de la regiéon. No podemos hablar de una unica manifestacion del fe-
minismo sino mas bien de diferentes respuestas ante la situacién de subalternidad femenina. El impulso que conformaria
la segunda ola de feminismo se vio claramente influenciado por un lado, por los sucesos que a nivel mundial se venian
dando tales como el neocolonialismo y la crisis econdmica y por otro lado, a nivel regional las fuertes crisis politicas y
fundamentalmente los regimenes dictatoriales que gobernaban algunos paises de la region.
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de las mujeres de las clases populares. Posicionadas desde su rol materno, se manifestaron en contra de las dictaduras,
lo cual marcé el rumbo politico de su lucha, aun luego de la recuperacion democratica especialmente en paises como
Argentina, Chile y Brasil. En este sentido su accionar fue decisivo y abrié una plataforma de debate politico que también
repercutio en la situacién intrafamiliar observandose reclamos y denuncias en contra de la violencia puertas adentro del
hogar.

En Argentina fue muy notorio el accionar de las mujeres nucleadas tanto en los diferentes movimientos politicos, en los
movimientos feministas como en el movimiento de Madres de Plaza de Mayo y su protagonismo fue decisivo en la caida
y posterior enjuiciamiento de la junta militar.

De este ultimo movimiento cabe destacar que “Se convirtieron en una expresién extraordinaria de una propuesta innova-
dora de ciudadania y de nuevas formas de practicas politicas construidas sobre los valores maternales como fuente de
cuestionamiento politico, de negociacién y de reivindicacién de los derechos humanos” (Nash, 2005).

Utilizaron el discurso y el rol social que la dictadura les habia asignado como arma politica en su contra. Fueron recono-
cidas por otros movimientos, por la sociedad y su lucha obtuvo prestigio a nivel mundial. Tanto el movimiento de Madres
de Plaza de Mayo como las posteriores Abuelas de Plaza de Mayo fueron eficaces en quebrar el silencio e impunidad
con que se movia la dictadura convirtiéndose en simbolo de la lucha del pueblo argentino.

Sin embargo muchos autores han sefialado las limitaciones de los movimientos de mujeres de corte maternal para lograr
cambios profundos debido a que la misma posicién justifica apartarlas y hace que finalmente queden excluidas de los
ambitos de decision politica y social. Este fue el ejemplo del movimiento de Madres de Plaza de Mayo, el cual atravesé
diferencias que condujeron a su fragmentacion a la vez que perdié posibilidad de insertarse en espacios politicos de po-
der como para perdurar e influenciar decisiones de estado.

Ya para los afios 80 eran heterogéneos los reclamos y la actividad de las organizaciones que nucleaban a las mujeres.
Se ocupaban de temas tales como la mejora de sus condiciones laborales, la feminizaciéon de la pobreza, el acceso a la
salud y la formacioén, el reclamo de los derechos reproductivos y sexuales, la violencia y la exigencia de mayor visibilidad
y voz en asuntos politicos y de gobierno.

Especificamente en América Latina el eje de lucha no estaba puesto en la opresion doméstica dado que la situacién de
desigualdad social imperante y el gran peso del comunitarismo y la posibilidad de contar con una mayor red de conten-
cion familiar para cubrir el trabajo doméstico de las mujeres asalariadas, hizo desviar la atencién hacia otros temas de
prioridad mas bésicos y fundamentales.

Las mujeres de los paises que fueron colonizados, entre los que cuentan los latinoamericanos, sufrieron una doble colo-
nizacion: por un lado debieron asumir los valores culturales del pais del cual dependian econémica y politicamente pero
también sufrian el patriarcado de su cultura original. De esta forma el imperialismo impuso su canon occidental el cual
las dejaba como un “otro” pero al mismo tiempo lo eran en su propia cultura de origen por condicién de género. Para
ellas la lucha contra la subalternidad era doble.

Sin embargo, los movimientos de liberacién, el feminismo del Tercer Mundo y las organizaciones a favor de los derechos
civiles han cuestionado la hegemonia cultural occidental. El pensamiento postcolonial y los estudios culturales cuestiona-
ron los canones universales y se han pronunciado de forma clara por el reconocimiento de la diversidad cultural y del va-
lor de la heterogeneidad.

Desde este lugar, durante la década de 1970 el MLM y su red asociativa fueron decisivos en abrir el camino hacia el re-
conocimiento femenino y en generar nuevos valores culturales de igualdad y en lo que respecta a los derechos de las
mujeres para participar en la sociedad civil en el poder politico.

De todas formas este progresivo reconocimiento de las mujeres en el mundo occidental no significé la inclusion en pie de
igualdad de los movimientos de las mujeres de los paises en vias de desarrollo o de las minorias étnicas.

Es por ello que el feminismo occidental recibié la critica constante por parte de los movimientos de mujeres no blancas y
no occidentales que proponian alternativas que cuestionaban la visiéon Unica de la experiencia femenina desde el euro-
centrismo y la hegemonia del feminismo occidental.

Similar situacién vivieron las minorias étnicas ain dentro de Europa y en Estados Unidos. Estudiosas de Africa, Asia,
Ameérica Latina y del Caribe y de minorias étnicas en Occidente, han expresado su critica sobre la silenciaciéon de las lu-
chas de las mujeres de las sociedades del Tercer Mundo. Han explicado que operan mecanismo de exclusion respecto
al desarrollo y a las propuestas del movimiento de mujeres no occidentales con la consiguiente visién de subalternidad
de las mujeres no blancas.
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Como se hizo mencién anteriormente, se atribuye a la segunda ola de feminismo el logro de la mayor proyeccioén inter-
nacional del movimiento de mujeres como nunca antes se habia logrado.

Ya para el afio 1975 las Naciones Unidas, dada la relevancia que habian adquirido los temas de género, convocé en
México DF la primera conferencia mundial sobre la condicién juridica y social de la mujer.

Esta conferencia inaugurd una nueva etapa de esfuerzos por revisar y promover el desarrollo de la mujer al abrir un dia-
logo a escala mundial que comprenderia deliberaciones, negociaciones, compromisos y el establecimiento de metas y
nuevos objetivos a alcanzar. Como legado de la misma se establecieron 3 objetivos que se convertirian en la labor de las
Naciones Unidas de los afios venideros:

La igualdad plena de género y la eliminacién de la discriminacién por motivos de género;

o

La integracion y plena participacion de la mujer en el desarrollo;

Una contribucién cada vez mayor de la mujer en el fortalecimiento de la paz mundial.

Ademas se aprobd un plan de accién que contenia directrices para los gobiernos y la comunidad internacional que inclu-
ia topicos tendientes a garantizar el acceso equitativo de la mujer a los recursos como la educacion, las oportunidades
de empleo, la participacién politica, los servicios de salud, la vivienda, la nutricién y la planificacion de la familia.

La Conferencia de México DF ademas dio lugar a la creacién del Instituto Internacional de Investigaciones y Capacita-
cién para la Promocion de la Mujer (INSTRAW) y el Fondo de Desarrollo de las Naciones Unidas para la Mujer (UNIFEM)
con el objetivo de proporcionar el marco institucional para la investigacién, la capacitacién y las acciones operativas en el
campo de lamujery eldesarrollo. .. _ . - o
En 1980 los 145 Estados Miembros se reunieron en Copenhague en la Segunda Conferencia Mundial sobre la Mujer pa-
ra revisar y evaluar el plan de accion que se habia establecido 5 afios antes en México DF.

La conferencia debi6 reconocer que pese a los logros alcanzados, habia indicios de que existia una brecha entre los de-
rechos garantizados y la capacidad de las mujeres de ejercerlos en la realidad. Dada esta situacién, se resolvié dentro
del plan de accién endurecer las medidas a nivel nacional para garantizar el derecho de la mujer al acceso a la propie-
dad, el control de sus bienes, la patria potestad y los derechos de herencia, entre otros.

Para 1985, momento en que se convoc6 en Nairobi la Tercera Conferencia Mundial sobre la Mujer el movimiento a favor
de la igualdad entre los géneros habia alcanzado reconocimiento a nivel mundial.

Ademas de las investigaciones, resultados y programas que se presentaban, cada nueva conferencia multiplicaba la par-
ticipacion de organizaciones no gubernamentales que se congregaban en foros paralelos, lo cual hacia realmente impor-
tante el cimulo de experiencias, conocimiento e informacién que se estaba manejando.

Parte de esta informacién revelaba que todo lo que se habia trabajado hasta el momento sélo habia beneficiado a una
minoria de mujeres por lo cual a escala mundial las mejorias habian sido marginales.

El principal logro de esta conferencia fue determinar que cualquier asunto era una cuestion que competia a la mujer, por
lo cual las medidas de cara al futuro abarcaban una amplia variedad de temas tales como el empleo, la salud, la educa-
cién, la industria, la ciencia, etc.

Pero también fue importante la definicién a partir de la cual se reconocia el valor de incluir a las mujeres en los procesos
de toma de decisiéon. La Conferencia de Nairobi introdujo un enfoque mas amplio, ahora la cuestion de la igualdad de la
mujer estaba contenida en toda la esfera de la vida humana.

A partir de la década del 90 se encontraron nuevas formas de fortalecer el papel de las mujeres en la toma de decisiones
de cuestiones que en general afectaban la vida de todas las personas, como por ejemplo el medio ambiente, el desarro-
llo social y los derechos humanos.

Sin embargo, no fue hasta la celebraciéon de la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer en Beijing en 1995 que se
puede hablar del inicio de una nueva etapa en la lucha por la igualdad entre los género.
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to de la necesidad de trasladar el centro de la atencion de la mujer al concepto de género, reconociendo que toda la es-
tructura de la sociedad, y todas las relaciones entre los hombres y las mujeres en el interior de esa estructura, tenian que
ser reevaluadas. Unicamente mediante esa reestructuracion fundamental de la sociedad y sus instituciones seria posible
potenciar plenamente el papel de la mujer para que ocupara el lugar que les correspondia como participante en pie de
igualdad con el hombre en todos los aspectos de la vida.” g

La plataforma de accién marcaba doce esferas que se consideraban los principales obstaculos para alcanzar la igualdad
verdadera entre los sexos, a saber:

s

la mujer y la pobreza;
la educacion y la capacitaciéon de la mujer;

la mujer y la salud;

" la violencia contra la mujer;

. la mujer y los conflictos armados;

la mujer y la economia;

la participacion de la mujer en el poder y la adopcion de decisiones;
los mecanismos institucionales para el adelanto de la mujer;

los derechos humanos de la mujer;

la mujer y los medios de comunicacion;

# - la mujery el medio ambiente;

la nifa.

Es en esta conferencia donde por primera vez se hizo referencia a la perspectiva de género como la estrategia por exce-
lencia que gobiernos, organismos e instituciones a todo nivel debian poner en practica. Los gobiernos debian comprome-
terse a incluir la dimensién de género en todo plan, programa o politica para examinar qué repercusiones e impacto cau-
saria en hombres y mujeres y sus respectivas necesidades.

Nuevamente de acuerdo a las definiciones de la ONU: “La introduccién de la incorporacién de una perspectiva de
género exigia que se examinara nuevamente la sociedad en su totalidad y su estructura basica de desigualdad. Por con-.
siguiente, la atencion no se centraba Unicamente en la mujer y su condicién juridica y social, sino que se dirigia a rees-
tructurar las instituciones y la adopcion de decisiones politicas y econémicas en la sociedad en su conjunto.” =

Estas_cuatro conferencias iniciales y aquellas que las sucedieron asi como los ciclos de revisiones convocados por la
Asamblea General de la ONU instalaron como nunca antes la problematica de la inequidad de los géneros. Definieron
areas criticas y los cursos de accién que debian seguir todos los actores sociales. Se iniciaron investigaciones para rele-
var las condiciones econémicas y sociales en las cuales se encontraban las mujeres y se brindé apoyo para iniciar pro-
yectos y programas que pudieran impulsar el avance de la situaciéon femenina en una amplia gama de problematicas.

Dentro de los obstaculos que se enumeraron, surgieron con preeminencia aquellos relativos a la situacion de pobreza de
las mujeres y el acceso al empleo.

Organismos internacionales tales como la OIT también se alinearon y comenzaron a trabajar utilizando la perspectiva de
género en sus comisiones y proyectos. De acuerdo a este organismo: “La estrategia global de la OIT es asegurar que las
cuestiones de género y las preocupaciones en materia de igualdad se integren de manera general dentro de sus pro-
gramas y actividades, y se reflejen en los diferentes medios de accién (actividad normativa, investigaciones, reuniones,
difusion de informacién y cooperacion técnica).” 3

. Pagina Oficial de Naciones Unidas, en:
http:/iwww.un.org/spanish/conferences/Beijing/Mujer2011.htm.

2 Pagina Oficial de Naciones Unidas, en:
http://www.un.org/spanish/conferences/Beijing/Mujer2011.htm.

: Pagina Oficial de la Organizacion Internacional del Trabajo, Departamento de Empleo, en:
http://lwww.ilo.org/public/spanish/employment/ent/papers/genero.htm.
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A.- Situacién General en el Mundo

Los ultimos informes estadisticos que las organizaciones internacionales han publicado dan cuenta que la desigualdad
por razén de sexo sigue siendo una realidad en los mercados laborales a nivel mundial.

El acceso de las mujeres al mercado de empleo supone mdiltiples trabas. Ademas se estima que su grado de libertad pa-
ra decidir si desean trabajar también se haya reducido.

Teniendo en cuenta el desempleo entre la fuerza de trabajo femenina y masculina, el mismo registré tanto en 2007 co-
mo en 2008 cifras superiores entre las mujeres.

Por otra parte, la poblacién femenina enfrenta limitaciones en cuanto a los sectores de actividad econémica en los cua-
les puede ingresar y las condiciones de trabajo que enfrentaran. Encontramos un elevado porcentaje de trabajadoras
en el sector agricola y mayoria femenina en cuanto al empleo vulnerable. En este sentido, de acuerdo al ultimo informe
publicado por la OIT denominado “Tendencias Mundiales del Empleo 2009": “Existen grandes posibilidades de que las
trabajadoras se caractericen por tener un empleo inseguro, bajos ingresos y baja productividad. En muchas ocasiones,
las mujeres que logran un nivel de ingresos relativamente holgado y un empleo asalariado no perciben la misma remune-
raciéon que sus homélogos hombres.” =

En el afio 2008, se estima que el 6.3 por ciento de la fuerza de trabajo femenina mundial no estaba trabajando pero
estaba buscando empleo, frente a un 6.0 por ciento en 2007, mientras que en los hombres la tasa era del 5.9 por ciento
en 2008, frente a un 5.5% en 2007.

Por todas estas razones, la tendencia mundial marca la fuerte necesidad de revertir esta situaciéon para lograr el avance
y desarrollo que se planteé en la Declaracion del Milenio. Brindar una solucién permanente y sustentable a la inequidad
entre los sexos en los mercados laborales se ha transformado en una condicién indispensable para alcanzar metas tales
como la reduccion de la pobreza y el avance de la humanidad. Pleno empleo, productivo y trabajo decente.

A fin del afio 2008 ya se percibian indicadores de desaceleracién econémica a nivel mundial los cuales se profundizaron,
como era de esperar en 2009. La crisis impacté a toda la poblacion pero no perjudic de igual forma a hombres y mujeres.

En lineas generales pueden tomarse 3 indicadores para diagnosticar el estado de desigualdad por razén de sexo
dentro de los mercados laborales:

Tasa de desempleo.
= Acceso a los mercados de trabajo debido a que esta relacionado con el nivel de autonomia femenino:

Relacién empleo poblacion.

A partir de los datos registrados en 2008 puede decirse que las tasas de desempleo femenino estan registrando una
leve mejoria lo cual es un aliciente con respecto a los numeros de la ultima década.

“En 2008, la tasa de desempleo de las mujeres fue del 6.3 por ciento, frente al 5.9 por ciento para los hombres. Entre
2007 y 2008, la tasa de desempleo aumenté tanto para los hombres (0.4 puntos porcentuales) como para las mujeres
(0.3 puntos porcentuales), con lo cual se redujo ligeramente la brecha de género en las tasas de desempleo, que habian
sido la ténica a lo largo de la ultima década.” 5

Por otra parte, las tasas de actividad femenina y masculina tienden a converger. Sin embargo este acercamiento es
lento, alin la diferencia esta cerca de los 25 puntos porcentuales y el acortamiento de la brecha se debe en su mayoria a
una disminucion en la tasa de participacién de la fuerza de trabajo masculina.

En lo que respecta a la relacion empleo-poblacién para la poblacién femenina adulta hubo un aumento de 1.2 puntos
porcentuales entre 1998 y 2008, frente a una disminucién de 1.1 puntos porcentuales para los hombres adultos. Lo cual
es una leve mejoria frente a la gran distancia entre el 53.1 % de mujeres que trabaja en relacién a la poblacion y el
80.3% de hombres en 2008 donde se registré la Gltima medicién.

4 Organizacion Internacional del Trabajo, “Tendencias Mundiales del Empleo 2009”, Ginebra, 2009 en:
http://lwww.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---comm/documents/publication/wcms_106195.pdf.

. OIT, “Tendencias Mundiales del Empleo 2009”, Ginebra, 2009, en:
http://lwww.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/publication/wcms_106195.pdf
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las estadisticas a nivel regional. De acuerdo a la OIT: “En las economias desarrolladas, las brechas de genero en la par-
ticipacion y el empleo se pueden atribuir en parte al hecho de que algunas mujeres deciden permanecer en casa por volun-
tad propia y pueden permitirse la decisién de permanecer fuera del mercado de trabajo. Ahora bien, en algunas regiones en
desarrollo, permanecer al margen de la fuerza de trabajo no es una eleccion, sino una obligacién para la mayoria de las
muijeres; es probable que en esas regiones las mujeres optarian por trabajar si estuviera aceptado socialmente.” 6

A pesar de esta situacion desventajosa, la poblacion femenina no se encuentra ociosa sino que habitualmente se
ocupa del trabajo doméstico y el cuidado del hogar. Ambas tareas no son remuneradas por lo cual esas mujeres no
estan contempladas dentro de las estadisticas sobre la fuerza de trabajo al no ser considerada su tarea como actividad
econdmica. A pesar que no se podria presuponer que todas las mujeres deseen tener un empleo, lo que se esta cues-
tionando es su grado de libertad para decidir si desean trabajar y percibir un salario a cambio.

B.- Sectores de Actividad y Condiciones de Empleo

De acuerdo a las Ultimas publicaciones realizadas sobre el tema en 2009 sélo un 18.3% de la poblaciéon empleada feme-
nina se desempefia en el sector industrial (en comparacién al 26.6% de hombres). El mayor porcentaje de empleo fe-
menino se encuentra en la agricultura (35.4% frente a un 32.2 % para los hombres) aunque este indice ha descendido
en mas de 6 puntos desde 1998. 7

Por otra parte, en franco ascenso se encuentra el sector de servicios. Este tltimo registré un incremento de mas de 5%
en los ultimos 10 afos, actualmente emplea al 46.3 % de mujeres. .

Estas cifras globales muestran importantes cambios si hacemos hincapié en las estadisticas regionales dado que si se
excluyen las economias desarrollas, casi al mitad de las mujeres empleadas lo hacen en la agricultura (48.4%).

El sector de la economia en la cual se emplea la poblacién femenina también tiene relacién con las condiciones de trabajo.

Las cifras mundiales de empleo vulnerable estan mejorando lentamente aunque todavia se observa una diferencia en
perjuicio de las trabajadoras femeninas: 49.1% contra el 52.7%. °

Sin embargo en regiones como la Unién Europea, Europa Central y Sudoriental (No UE) y la CEl y América Latina y el
Caribe los relevamientos registran que las mujeres suelen desempefiar empleos menos vulnerables que los hombres.
Las diferencias mas amplias se dan en Africa del Norte y Oriente Medio.

Pasar del empleo vuinerable al trabajo remunerado y asalariado es un paso fundamental para la independencia y
autodeterminacion de muchas mujeres. De acuerdo a las investigaciones de la OIT: “La independencia econémica, o por
lo menos la participacién en la distribucion de los recursos dentro de la familia, es mayor cuando las mujeres son trabajado-
ras remuneradas y asalariadas o son empleadoras, menor cuando son trabajadoras por cuenta propia y minima cuando
son trabajadoras familiares auxiliares. La proporcién de mujeres en el trabajo remunerado y asalariado crecié del 41.8% en
1997 al 45.5% en 2007, pero la categoria de mujeres trabajadoras por cuenta propia registrd un incremento mayor.” n

Otro dato a tomar-en cuenta es la brecha salarial. De acuerdo.a la Comision.-Europea, este indice mide las diferencias
en los ingresos en el mercado laboral entre hombres y mujeres que tienen un empleo remunerado. Es uno de los indica-
dores mas utilizados para examinar la situacién del mercado laboral en términos de género.

Se podria decir ademas que es un fendmeno persistente y extendido a nivel mundial. Si bien es dificultoso realizar una
estadistica general a nivel global, el acuerdo indicaria que en todos los paises hay pruebas concretas que las mujeres
siguen trabajando por salarios menores a los de los hombres. La OIT en 2009 sefial6é que los salarios de las mujeres se
sittan entre el 70 y 90% de los de los hombres, aunque en algunos paises de América Latina y Asia la brecha seria ma-
yor aun.

g OIT, “Tendencias Mundiales del Empleo 2009”, Ginebra, 2009, en:

http:/iwww.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/publication/wcms_106195. pdf.

7 OIT, “Tendencias Mundiales del Empleo 2009”, Ginebra, 2009, en:

http://Iwww.ilo.org/iwcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/publication/wcms_106195. pdf.

8 OIT, “Tendencias Mundiales del Empleo 2009”, Ginebra, 2009, Cuadro A6C, p. 43 en:

http://iwww.ilo.org/iwcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/publication/'wecms_106195.pdf.

® OIT, “Tendencias Mundiales del Empleo 2009”, Ginebra, 2009, Cuadro A7, p. 44 en:

http://lwww.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/publication/wcms_106195.pdf.

10 OIT, “Tendencias Mundiales del Empleo 2009, Ginebra, 2009, Grafico 4, p. 12 en:
http:/lwww.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/publication/wcms_106195.pdf.
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economia se encuentra muy extendida las cifras serian aun mayores por ejemplo en América Latina, Africa, Sur de Asia
y Oriente Medio.

En las industrias con elevada afiliacién sindical se ha observado una disminucién de la brecha salarial entre hombres y
mujeres comparando con los empleados no sindicalizados dado que las condiciones que se negocian son validas para
todos los empleados y se asignan de acuerdo a criterios objetivos.

Estas cifras son aun mas llamativas teniendo en cuenta que de acuerdo a una encuesta publicada por Wagelndicator en
2008 las mujeres generalmente tienen un nivel de educacién similar al de los hombres o incluso superior. Por el contrario
se ha observado que a mayor nivel educativo la brecha se incrementa asi como también se hace mas pronunciada a
mayor edad y afios de servicio.

Curiosamente ademas, la diferencia se amplia en los ambitos laborales donde las mujeres son mayoria por sobre los
ambitos donde los hombres son mayoria. Ejemplo de este fenémeno son los rubros de la educacion, sanidad, trabajos
sociales y el sector de servicios en general debido probablemente a que los cargos superiores son ocupados por hom-
bres mientras que las mujeres ocupan los puestos mas bajos y/o de medio tiempo.

Si bien la disminucién de esta diferencia es uno de los mas importantes objetivos politicos para los gobiernos y demas
organismos internaciones junto a sus pares regionales, los avances que se vienen registrando son lentos. El panorama
mundial indicaria que Europa, América Latina y Oceania tendrian estadisticas méas favorables que Africa y Asia donde la
economia informal tendria mayor preponderancia.

A modo de sintesis, en la 98° Reunién en de la OIT en Ginebra 2009, la Directora de la Oficina para la Igualdad de
Género declar6 en la Comision de Igualdad de Género que a pesar de las muchas acciones que emprendieron los go-
biernos tendientes a generar conciencia sobre el derecho de los trabajadores a la igualdad de trabajadores y trato: “Se-
guia siendo excesivo el promedio de mujeres entre los pobres, persistian las brechas salariales basadas en el sexo y era
desproporcionada la presencia femenina en puestos de trabajo mal remunerados y que requieren escasas calificaciones
y, en la economia informal, quienes ejercen el trabajo doméstico remunerado carecian de proteccién y estaban en situa-
ci6n de vulnerabilidad.” "1

C.- Situacion en América Latina y Argentina

En América Latina las cifras confirman las tendencias mencionadas anteriormente.

De acuerdo a una nota publicada por Jean Maninat, Director Regional de la OIT para América Latina y el Caribe:
“La desigualdad es persistente. Basta dar una mirada a la region: la participaciéon de las mujeres alin es menor que la de
los hombres y cada vez es mas complejo aumentarla, sus salarios son inferiores, estan asediadas por la informalidad, y
enfrentan una carga desproporcionada de obligaciones familiares que impactan la composiciéon del mercado laboral.” 12

América Latina es considerada por las Naciones Unidas una de las regiones mas inequitativas del planeta. Para grafi-
carlo, basta con decir que ademas de la importante concentracién del ingreso en los quintiles mas ricos, la distancia en-
tre hombres y mujeres también se hace presente aqui. La brecha entre el ingreso del quintil mas alto y el ingreso del
quintil mas bajo es de 53 puntos. Esto quiere decir que el 20% de la poblacion percibe el 57% de los ingresos, de los
cuales el 37% pertenece a hombres y el 20% a mujeres. En la otra punta de la escala, el 20% mas pobre de la pobla-
cién, recibe solo el 3.7% de los ingresos, quedando para las mujeres sélo el 1%. Las Naciones Unidas (2006) van mas
alla de este dato y analizan que “Considerando que, en general, las mujeres representan el 51% de la poblacién... perci-
ben apenas el equivalente al 33% de los ingresos totales, mientras que los hombres reciben el 67%.”

Esta inequidad tiene su origen en la gran cantidad de mujeres que por patrones culturales muy arraigados en las socie-
dades, se emplean preferentemente en la esfera doméstica sin percibir retribucién alguna o bien se desempefian cuando
lograr una actividad laboral remunerada perciben menos ingresos que sus pares varones. Debido a ello la participacion
de las mujeres en el ingreso total es solo del 33% frente a un 67% masculino.

Sin embargo, se registran mejorias en el largo plazo. En el afio 2008 la tasa de participacién de las mujeres en el
mercado laboral era de 20 puntos por encima del valor registrado en 1990. En 2008 el porcentaje rondaba el 52%, la
brecha se ha acortado ayudada por la reduccién de la participacién masculina en los mercados de trabajo.

b OIT, Conferencia Internacional del Trabajo, 98° Reunion, Actas Provisionales, Ginebra, 2009, p. 13/2 en:

http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_108261.pdf.

2 OIT, Oficina Regional América Latina y el Caribe, Sala de Prensa, “Mujeres y Trabajo: la desigualdad es persistente.” en:
http://lwww.oit.org.pe/index.php?option=com_content&view=article&id=2215:mujeres-y-trabajo-la-desigualdad-es-persistente&catid=114:
especiales&Itemid=374.
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borales, asi como también las inversiones que a nivel mundial, regional y nacional se desarrollan ala conclusnon de los
expertos que sefala que sin justicia de género en los mercados laborales, sera imposible lograr los objetivos sobre
desarrollo y reduccion de la pobreza en el mundo.

En palabras de Danny Leipziger, Vicepresidente del Banco Mundial, Reduccién de la Pobreza y Gestion de la Pobreza y
Gestion Economica (PREM) “La igualdad entre los géneros es fundamental para el crecimiento y la reduccién de la po-
breza. “Los avances en materia de educacion de la mujer son imprescindibles pero no bastan si no se aumenta el acce-
so de la mujer a buenos empleos y lineas de crédito, la propiedad de la tierra y actividades generadoras de ingresos”. 1=

Los niveles de alfabetizacion de la poblacion femenina han mejorado de forma muy notoria en los paises de América
Latina. En Argentina para el afio 2000 se registraba un indice de analfabetismo en mujeres a partir de los 15 afios de
3.1%, la mitad de lo que registraba para el afio 1980. Esta tendencia se repite también en otros paises de la regién como
es Brasil, Chile, México y Colombla aunqgue en casi todos estos casos el analfabetismo entre las mujeres es algo supe-
rior al de la poblacion masculina. !

Sumado a esto, la globalizacién también plante6 desafios a los mercados de trabajo, los cuales se vieron obligados a
incorporar mano de obra capacitada. Es asi que las economias, con el animo de mantener su competitividad en el mer-
cado global, comenzaron a ingresar mujeres aunque no siempre en las mejores condiciones.

A pesar de los dos puntos mencionados anteriormente las tasas de participacion femenina en la economia siguen
siendo bajas. Las estadisticas que datan del afio 2000 mostraban tendencias favorables pero los porcentajes continua-
ban siendo escasos respecto de las masculinas. En Argentina para el afio 90, sélo habia un 38% de participacion feme-
nina en los ambitos laborales, llegando a ser del 47% 9 afios mas tarde, frente a una medicién estable del 76% para los
hombres. Paises como Brasil, Chile, Colombia y México también reportaron mejorias que en promedio rondan incremen-
tos entre el 8 y 10% aunque la brecha con respecto a los porcentajes masculinos aun sigue siendo muy importante.

La CEPAL informa por su parte que, de acuerdo a mediciones realizadas a través de encuestas hogarefias en 2006, la
tasa de participacion de la poblaciéon urbana femenina (entre 25 a 59 afos) es del 66% contra un 94% masculino. 15

En todos los paises de la region, de acuerdo a las mediciones realizadas tanto en 2008 como en 2009, las tasas de
desempleo urbano han sido superiores para la poblacién femenina. Para Argentina se registraron indices del 9.7 % de
desocupacion para mujeres en zonas urbanas contra el 7.4% para los hombres. Sin embargo si se comparan las bre-
chas existentes entre el desempleo masculino y femenino se observa que en 7 de los 9 paises relevados la misma ha
disminuido, lo cual indica que el desempleo femenino ha ido descendiendo respecto del masculino en el ultimo tiempo. 16

De acuerdo a informacion publicada por la CEPAL “Histéricamente, la participaciéon de los hombres en la poblacién
econémicamente activa (PEA) es mayor en el trabajo formal, especialmente en sectores como la construccién, la mi-
neria, la manufactura, la agricultura y la ganaderia. En el caso de las mujeres, predomina el trabajo doméstico, la admi-
nistracion publica, educacién y salud. De la misma manera, una mayor proporcion de mujeres esta en el trabajo informal.

Ademas este organismo reconocié que “... la presencia de las mujeres en la esfera productiva, su creciente acceso al
-mercado laboral remunerado y;en el caso-de la regién su-permanencia en este a lo largo del tiempo es uno de los cam-
bios socioculturales mas notables de las Gltimas décadas. Esta permanencia en el mercado laboral se caracteriza
por concentrarse entre los empleos mas precarios y sin proteccion social, los que aparecen mas susceptibles de combi-
nar con las responsabilidades familiares que, en general, como se ha sefialado, no son compartidos por los hombres” L

Banco Mundial, “El Banco Mundial y la OCDE afirman que los resultados en materia de igualdad entre los géneros son dispares” en:
http:/iweb.worldbank.org/WBSITE/EXTERNAL/BANCOMUNDIAL/NEWSSPANISH/0,,contentMDK:21912681~pagePK:64257043~ piPK:
437376~theSitePK:1074568,00.html.

14 . . - .
Castro Maria Elena, El empoderamiento econémico de la mujer:

Meta de equidad del siglo XXI, Banco Mundial, Género y Desarrollo, Buenos Aires, 2008, p. 9.

18 Organizacion de Naciones Unidas, Comision Economica para América Latina (CEPAL), Division Asuntos de Género, Estadisticas de Género, en:

http://www.eclac.org/cgi-bin/getProd.asp?xmi=/mujer/noticias/paginas/3/29273/P29273.xml&xsl=/mujer/tpl/p18f-st.xsI&base=/mujer/tpl/
top-bottom-estadistica.xsl.

16 Naciones Unidas, Comisién Economica para América Latina (CEPAL), Division Asuntos de Género, Serie Mujer y Desarrollo, N° 98, Santiago de

Chile, 2010,'p.12 en:
http://www.eclac.org/publicaciones/xml/8/38308/Serie98.pdf.

LY Naciones Unidas, Comision Econémica para América Latina (CEPAL), Division Asuntos de Género, Serie Mujer y Desarrollo, N° 98, Santiago de

Chile, 2010, p.20 en:
http://Iwww.eclac.org/publicaciones/xmi/8/38308/Serie98.pdf.
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Los afios sesenta se caracterizaron por el surgimiento de intentos por comprender la conducta social. Las tematicas ron-
daban tépicos tales como las familias rotas, los disturbios raciales, los problemas del medio ambiente, el hambre y la
educacién sexual entre otros.

Este contexto de revision y cuestionamiento fue el punto de partida para que en los afios 80 surgieran los nuevos movi-
mientos sociales de las minorias raciales, los grupos de inmigrantes, los homosexuales, asi como también el de las mu-
jeres. Dentro de este ultimo colectivo se reconocieron dos corrientes de estudio: una de ellas puso el énfasis en recabar
mas informacion sobre las problematicas de las mujeres, generando conocimiento y reconociendo las determinantes de
sus condiciones sociales. La otra, consideraba que la causa del estado de subordinacién de las mujeres residia en cémo
las sociedades estaban organizadas por lo cual debian ampliar el objeto de estudio analizando todos los niveles de las
relaciones mujer-varén, mujer-mujer y varon-varon.

De acuerdo a De Barbieri: “Es en esta busqueda donde surge y se expande el concepto de género como categoria que

en lo social, corresponde al sexo anatémico y fisiolégico de las ciencias biolégicas. El género es el sexo socialmente
. » 20

construido.

Es posible encontrar multiples definiciones sobre la categoria género, entre otras:

# Rubin (1986) “El conjunto de disposiciones por el que una sociedad transforma la sexualidad biolégica en produc-
tos de la actividad humana y en el que se satisfacen esas necesidades humanas transformadas.

Teresita De Barbieri (1993) “Los sistemas de género/sexo son los conjuntos de practicas, simbolos, representa-
ciones, normas y valores sociales que las sociedades elaboran a partir de la diferencia sexual anatomo - fisiol6gi-
ca y que dan sentido a la satisfaccion de los impulsos sexuales, a la reproducciéon de la especie humana y en ge-
neral al relacionamiento de las personas.

“Construccion social mediante la que se adscriben roles sociales, actitudes y aptitudes diferenciados para hom-
bres y mujeres en funcién de su sexo biolégico. Este concepto hace referencia a las diferencias sociales que, por
oposicién a las particularidades biolégicas, han sido aprendidas, cambian con el tiempo y presentan multitud de
variantes. Se utiliza para demarcar estas diferencias socioculturales entre hombres y mujeres que son impuestas
por los sistemas politicos, econémicos, culturales y sociales a través de los agentes de socializacién y que son
modificables.” ?*

o

IV Conferencia Mundial sobre la Mujer Beijing 1995: “El género se refiere a los papeles sociales construidos para
la mujer y el hombre asentados en base a su sexo y dependen de un particular contexto socioeconémico, politico
y cultural, y estan afectados por otros factores como son la edad, la clase, la raza y la etnia.”

Las diferencias que vienen dadas por la naturaleza y que determinan el sexo biolégico no provocan desigualdad. Es a
partir del momento en que los grupos sociales otorgan un valor a esa diferencia que se producen las inequidades.

Estos mecanismos funcionan automaticamente y en muchas ocasiones no somos concientes que estadn operando, re-
produciendo una y otra vez esta situacion de injusticia.

“Vivimos en sociedades en las que las relaciones entre sexos estan jerarquizadas y los valores dominantes son masculi-
nos. El hecho de nacer mujer u hombre son determinantes a la hora de asimilar los valores y normas de conducta que
cada sociedad considera adecuados para uno y otro sexo. Mediante el género se asignan capacidades, roles, expectati-
vas y pautas esperadas de comportamiento de cada sexo.” %

2 De Barbieri Teresita, “Sobre la Categoria de Género. Una Introduccién Teérico-Metodolégica.”

Revista Debates en Sociologia, Nimero 18, p. 4.

21 . e . ) -
Glosario de Términos Relacionados con la Transversalidad de Género, 2007, en:

http:/iwww.fongdcam.org/manuales/genero/datos/docs/1_ARTICULOS_Y_DOCUMENTOS_DE_REFERENCIA/A_CONCEPTOS_BASICOS/
Glosario_de_terminos.pdf.

o Federacion de ONG de Desarrollo de la Comunidad de Madrid, Manual Digital de Género, Conceptos Basicos, N° 3, p.53 en:
http://www.fongdcam.org/manuales/genero/datos/docs/1_ARTICULOS_Y_DOCUMENTOS_DE_REFERENCIA/A_CONCEPTOS_BASICOS/
CONCEPTOS_BASICOS.pdf.
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dommacnon masculma en Ios dlferentes tlempos hlstoncos Esta asngnamon de roles no permanece mmutable con
el correr del tiempo sino que es dinamica y sufre mutaciones influenciadas por las diferentes situaciones culturales
sociales y econémicas.

Asimismo, cabe destacar que esta categoria también abre la posibilidad de cambiar la situaciéon de subalternidad feme-
nina dado que a partir de un cambio en la organizacién social podria modificarse la cualidad esencialmente social de la
valoracion asignada a cada sexo. Esto a su vez significa una ruptura absoluta con las teorias biologicistas, las cuales
atribuian las diferencias entre hombres y mujeres a factores bioldgicos y por lo tanto inmodificables. La cultura interviene
creando identidades para cada sexo, es decir elaborando los sistemas de sexo-género.

Tal como queda expresado, esta categoria introducida por las ciencias sociales brinda el puntapié inicial para cuestionar
las creencias y valores en las relaciones entre los sexos. Sin embargo, no se puede decir que sea un concepto homogé-
neo, categorias sociales como la etnia, la clase social y la religién la modifican, configurando realidades diferentes tanto
para hombres como para mujeres en su forma de ser y vivir.

“No obstante, a pesar de que pueda darse una diversidad de condiciones masculinas y femeninas, existe una percepcion
comun acerca de lo masculino y lo femenino. Las relaciones entre mujeres y hombres, asi como su posicién social, son
objeto de un conjunto de normas y de practicas que instituyen, de forma mas o menos rigida, tanto el género como las
relaciones de género.”

Se puede decir entonces, que a pesar de que cada sociedad tiene una concepcion sobre lo que hombres y mujeres de-
ben hacer y cémo deben organizar su vida, todas coinciden en que las tareas que realizan los hombres logran el recono-
cimiento social mientras que las realizadas por las mujeres no son igualmente valoradas. Tradicionalmente el mandato
social potencia a los hombres desde muy temprano para ser autbnomos y valerse por si mismos, se les da mayor liber-
tad para desplazarse, tomar decisiones, acceder y hacer uso de los recursos.

En cambio las tareas que socialmente se espera de las mujeres estan relacionadas con el espacio privado, con el cuida-
do del hogar y la familia. A las mujeres se les asigna un rol reproductivo, lo cual supone que realizan tareas no remune-
radas mientras que los hombres, por el contrario, tienen un rol productivo que desempefian dentro del espacio publico
donde se toman todas las decisiones politicas y econémicas.

Estas formas socialmente construidas de conducirse en la vida configuran los estereotipos de género. Estos estereotipos
pueden definirse como “Ideas preconcebidas, simples, que estan muy arraigadas y determinan las conductas y actitudes
que deben tener las personas en funcién del grupo de pertenencia.”

Los estereotipos son negativos tanto para hombres como para mujeres porque le permiten desarrollar sélo algunas ca-
pacidades, las socialmente aceptadas. Sin embargo lo mas importante aqui es mencionar que a pesar que son nocivos
para ambos, los estereotipos de las mujeres las colocan en la gran mayoria de los casos en un lugar de subordinacion.

z Federacion de ONG de Desarrollo de la Comunidad de Madrid, Manual Digital de Género, Conceptos Basicos, Cuestiones Esenciales sobre

Género, N° 1, p. 13 en:
http://Iwww.fongdcam.org/manuales/genero/datos/docs/1_ARTICULOS_Y_DOCUMENTOS_DE_REFERENCIA/A_CONCEPTOS_BASICOS/
Cuestiones_esenciales_sobre_genero_01.pdf.
N Federacion de ONG de Desarrollo de la Comunidad de Madrid, Manual Digital de Género, Conceptos Basicos, N° 3, p.56 en:
http://www.fongdcam.org/manuales/genero/datos/docs/1_ARTICULOS_Y_DOCUMENTOS_DE_REFERENCIA/A_CONCEPTOS_BASICOS/
CONCEPTOS_BASICOS.pdf.
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Las empresas, desde su lugar en la sociedad también han comenzado a alinearse con esta filosofia. Las muchas y su-
cesivas conferencias de la ONU asi como las iniciativas de otros organismos internaciones y las réplicas a nivel local,
han ido involucrando al sector empresario cada vez mas como actor fundamental a la hora de trabajar a favor de un
mundo mas justo.

Es de destacar una de las iniciativas de las Naciones Unidas con el mundo empresario, el denominado Pacto Mundial,
que lleva ya mas de 10 afios fomentando una decena de principios fundamentales entre el mundo de los negocios, los
dirigentes laborales y las asociaciones civiles. Esta iniciativa busca difundir valores y buenas practicas para resolver las
necesidades socioeconémicas a nivel global. En este sentido, se destacan aquellos que enfatizan la abolicién de la dis-
criminacién y remarcan el respeto por los derechos humanos en el mundo laboral.

Desde la OIT también se trabaja fuertemente en este sentido:

“... la OIT considera que dentro del concepto de trabajo decente para todas las personas la igualdad entre los
sexos es un elemento clave para que los cambios sociales e institucionales generen igualdad y crecimiento.” 25

Cada vez en mayor medida, los marcos legales también requieren a las empresas tener en cuenta este tema en sus poli-
ticas laborales. Desde el afio 2000, por ejemplo la Unién Europea ha reconocido seis categorias sociales merecedoras
de una proteccion especial, una de las cuales es el género. Es asi entonces que todos sus paises miembros debieron
actualizar su normativa nacional para asegurar la no discriminacién en el trabajo, en los mercados de productos y servi-
cios y en el acceso a los servicios publicos y las actividades sociales. Estas acciones han llegado en algunos casos y se
aplican en sus filiales en otros continentes.

De acuerdo a Kenneth A. Dubin, Profesor de la Universidad Carlos Il de Madrid en su publicacién Gestion de la Diversi-
dad, “También desde la éptica de la responsabilidad social, algunas empresas empiezan a entender que es su deber
promover mayores oportunidades para aquellas personas que pertenecen a grupos histéricamente discriminados en el
mercado de trabajo como las mujeres, los discapacitados, ciertas minorias étnicas, etc.” %

Y continua declarando que “Obligaciones legales o éticas aparte, la variedad humana es relevante para la empresa no
solo en la medida en que da lugar a distintos patrones de consumo o de pensar y trabajar. La diversidad en los patrones
de consumo genera oportunidades si sabemos reconocerla, mientras las diferencias en las formas de pensar y de traba-
jar pueden ser tanto un activo como un pasivo, segun nuestra capacidad para gestionarlas.”

En el mismo sentido Miguel Angel Sastre Castillo resalta que “En la aldea global, la fuerza de trabajo de cada empresa
es cada vez mas diversa. Ningun pais escapa de esta tendencia que abre a las organizaciones una nueva via de oportu-
nidades, pero que también pueden ser amenazas si no son capaces de manejar adecuadamente los distintos aspectos
implicados en tal diversidad.” 2

Es asi entonces que el sector de RRHH y su capacidad para gestionar el capital humano en las organizaciones pasa a
ser protagonista. Todas las areas de RRHH como por ejemplo Seleccién de Personal, Administracion de Personal, Rela-
ciones Laborales y Capacitacién se ven atravesados por esta realidad a la que deben dar respuesta.

La economia mundial se caracteriza a su vez por una gran complejidad y dinamismo, la creciente globalizacion integra
mercados y sociedades. El gran avance de la tecnologia y las telecomunicaciones asi como las grandes inmigraciones
configuran un escenario en donde las organizaciones deben satisfacer cada vez mas a una gran variedad de consumido-
res y muchas veces ademas, pertenecientes a muy diversas culturas. Sumado a esto, la fuerza laboral dista mucho de
ser homogénea.

2 Organizacion Internacional del Trabajo, Sitio Oficial, en:

http://www.ilo.org/public/spanish/gender.htm.

Dubin Keneneth A., Gestion de la Diversidad, Fonética, Madrid, 2010, p.5, en:
http://Iwww.foretica.com.ar/upload/doc/CUADERNO_FORTICA_15_argentina.pdf.

Sastre Castillo Miguel Angel, La Gestién de la Diversidad en la Empresa, Revista Direccion Estratégica, México, 2009, en:
http://direccionestrategica.itam.mx/Administrador/Uploader/material/lgualdad%20en%20la%20empresa.pdf.
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afectan la planificacion y la gestion de los recursos humanos en tanto son responsables de la diversidad social y laboral,

asi como también inciden en el destino de las organizaciones, ellos son: los cambios econémicos, las innovaciones tec-

nolégicas, la evolucién de la poblacién activa, las nuevas actitudes individuales ante el trabajo y la globalizacién de la
. 28

economia.

Como resultado de todo lo anterior, se podria decir entonces que las organizaciones para perdurar en el tiempo y man-
tenerse dentro del mercado se ven obligadas a ser competitivas. Su competencia no sélo se conformara a nivel regional
sino también muy posiblemente incluya empresas al otro lado del mundo. Sin proponérselo hoy en dia las organizacio-
nes interactuan directa o indirectamente con organismos y corporaciones publicas y privadas en todo el mundo. Contar
con recursos y equipos de trabajo que reflejen la diversidad que hay fuera de la organizacion es una estrategia acertada
a la hora de disefiar productos y servicios que satisfagan al conjunto de consumidores.

Cuando se habla de diversidad se hace referencia a lograr dentro de la organizacién el maximo aprovechamiento de los
recursos diversos que ofrece el mercado laboral. Dentro de este colectivo se encuentran las diversidades de género, re-
ligién, raza, edad, orientacion sexual, caracteristicas fisicas, etc. Todo individuo tiene un valor para aportar a la organiza-
cién y debe ser valorado por tal y no como representante de un grupo desfavorecido. El concepto de diversidad se ori-
gin6é basado en el principio de la “diferencia vs. igualdad” (Sarri6, Ramos, Candela y Barbera, 2002), donde la igualdad
persigue el acceso igualitario al trabajo para todos los grupos sociales, mientras que la diferencia considera que no exis-
te una unica forma de trabajar ni un unico tipo de necesidades e intereses, por lo cual estas diferencias aportan un rango
mas amplio de perspectivas.

Por ello se enfatiza para las organizaciones la estrategia de gestionar las diversidades, es decir el proceso por el cual se
incluyen estas diferencias a través de la accion, el cual busca establecer las condiciones para que se respete la diversi-
dad y las personas se sientan parte de una cultura dada. Crear un ambito de integraciéon donde todos se sientan parte
valorada y sean respetados por lo que son y por lo que aportan al todo.

Cada vez mas las organizaciones notan que en el futuro su éxito no dependera ni de su tamario, ni de la tecnologia que
utilicen, ni de la reduccién de costos que puedan aplicar, cada vez hay mas evidencias que demuestran que dependera
de la capacidad de su gente para gestionar y procesos en una vertiginosa carrera. La Gestiéon de la Diversidad “... es la
estrategia de gestiéon de la nueva era, orientada a la creacion de un entorno de soporte incluyente que optimice la efica-
cia del proceso organizacional a través de la inclusién de todas sus gentes —diversas-, para alcanzar un objetivo comun,
propiciando la coincidencia de los objetivos personales con los empresariales o institucionales, y fomentando la armoni-
zacion de la vida personal y profesional de sus gentes.” (Instituto Europeo de Gestion de la Diversidad, 2004)

Este panorama supone un desafio y obliga a repensar las estrategias de la organizacién y consecuentemente qué rol
ocupard RRHH en este escenario. Gestionar la diversidad se ha transformado en un imperativo para asegurar la susten-
tabilidad de la organizacion.

2 Mayo Margarita, “La Gestion de la Diversidad: Implicaciones para la Direccion Estratégica de los Recursos Humanos”, Instituto de Empresa,

Madrid, 2002, en:
http://latienda.ie.edu/working_papers_economia/WPE02-34.pdf.
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Primera Seccion

En la Primera Seccién de la encuesta la pregunta inicial consultaba si existe un COMPROMISO o POLITICA
especifica que promueva la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y la no discriminacién en los
procesos de busqueda y seleccion de personal? El 56% de los consultados respondieron que existe com-
promiso en su empresa pero no esta documentado, un 20% respondié que no existe un compromiso,

un 12% contesté que existe un compromiso y esta documentado y finalmente un 12% no tenia informa-
cién al respecto.

1- Existe en su empresa un compromiso o politica especifica que promueva la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y la no discriminacién en
los procesos de busqueday seleccion de personal?

. i No tengo
 ‘No exusfe m No contesta informacion
compromiso 0% . B Existe un
20% 12%

compromiso y esta
documentado
12%

m] Existe un
Compromiso pero
no esta
documentado
56%

Ahondando sobre esta tematica, en la segunda pregunta se solicité aclaracién sobre si ese compromiso o
politica sobre igualdad de oportunidades se ha difundido entre todas las areas y niveles de la emp?esa. A ello
los consultados respondieron de la siguiente forma: un 48% refiere que el compromiso o politica se ha di-
fundido en todas las areas y niveles, un 28% dice que no se ha difundido en ninguna de las areas y ni-

veles de la empresa, mientras que un 16% dice que la difusion se realizé6 en algunas areas y niveles y
por ultimo el 8% no respondié esta pregunta.

2- Se ha difundido ese compromiso o politica entre todas las areas y niveles de
laempresa?

& No se ha difundido
en ninguna de las
areas y niveles de
e . : la empresa

‘ 28%

m No contesta
8%

O Se ha difundido B Se ha difundido en
en todos algunos
48% 16%
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Para organizar y analizar en forma completa y exhaustiva la hipétesis, en primer lugar se evaluara si las areas de reclu-
tamiento de los bancos privados de Argentina cuentan con politicas que aseguren la igualdad de oportunidades en el ac-
ceso al empleo. Para ello, se utilizara la informacién recolectada en la Seccion “Evaluacién del Compromiso de la
Empresa con la Equidad de Género”, preguntas 1,2,3Ay 3 B.

| a Equidad de Género es un valor que las organizaciones en la actualidad estan reconociendo cada vez mas y aplicando
en sus equipos de trabajo. Para que efectivamente su implementacion sea exitosa, es necesario el compromiso de la Al-
ta Gerencia con esta filosofia de forma que pueda esparcirse y aplicarse en toda la organizacién y en forma transversal
en todos los procesos que se llevan a cabo en la misma. Mas aun, muchas empresas hacen extensivo este compromiso
a su cadena de valor. Para asegurar que este proceso tenga el alcance debido, debe redactarse como primera medida
una politica especifica sobre Equidad de Género, es decir redactar y documentar la declaraciéon en donde la organiza-
cién deja en claro qué entiende por equidad de género, a qué se compromete, qué alcance tendra este compromiso y
cual sera su ambito de aplicacion.

Este paso inicial se considera fundacional dado que sirve de ejemplo a toda la organizacién y envia un claro mensaje
desde los niveles mas altos reafirmando que es una prioridad dentro de la misma. Es considerado un facilitador para la
aplicacion de las estrategias de igualdad que se pongan en marcha y es un factor decisivo para el éxito en los resulta-
dos. A partir de alli se asegura de alguna forma su difusiéon ayudado por los procedimientos particulares que cada orga-
nizacion tenga implementados para informar a sus recursos tales responsabilidades. La presencia de una politica es-
pecifica de Equidad de Género es indicador de la seriedad y profundidad con que la organizacion trabaja a favor de la
gualdad. A partir de la misma se deberia iniciar una revisién y analisis exhaustivo de todas las practicas y procesos que
atraviesan todas las areas y niveles para introducir las mejoras necesarias para hacer de la equidad de género una reali-
dad en la organizacion.

Teniendo en cuenta el concepto de politica definido al inicio, el cual presenta como factor preponderante la caracteristica
de ser una norma escrita y formalmente documentada, se encontré que solamente un 12% de la muestra asegura que
en la organizacién bancaria hay un compromiso o politica especifica que promueve la igualdad de oportunidades entre
varones y mujeres en el acceso al empleo en las organizaciones bancarias privadas en Argentina.

Por otra parte, dado que en forma estricta solamente la opcién “Existe un compromiso y esta documentado” es la res-
puesta que se correlacionaria con la existencia de una Politica de Equidad de Género en la organizacion, el resto de las
respuestas podrian agruparse ya que demostrarian un grado de compromiso y formalismo insuficiente para ser conside-
rado una politica. Este conjunto de respuestas sumaria un 88% de la muestra y se conformaria de la siguiente manera:

12% no tienen informacién al respecto. Esta respuesta supondria casos en donde no existe politica que asegure
equidad de oportunidades en el acceso al empleo. No podria suponerse a priori el caso que la politica exista y no
haya sido difundida debidamente, dado que por el tipo de organizaciones relevadas las mismas cuentan general-
mente con los mecanismos de comunicacion adecuados. De todas formas si se diera el caso se podria inferir que
la equidad de género en esa organizacién es meramente una intencién no concretada aun, dado que aquellos que
deberian estar en conocimiento de la misma para cumplirla la ignoran.

56% existe un compromiso pero no esta documentado. En este caso, se podria decir que habria una intencién de
generar una norma al respecto pero al quedar en la oralidad carece por su naturaleza informal del estatuto para
asegurar su efectivo cumplimiento. Mas aun, se podria argumentar también que demostraria por parte de la Direc-
cién un tibio o nulo compromiso con la tematica. El efectivo cumpliendo de la igualdad de oportunidades en el ac-
ceso al empleo quedaria sujeto a criterio de los empleados que llevan adelante el area de Seleccion de Personal.

20% no existe compromiso, esta respuesta es la mas contundente y niega en forma decidida la existencia de una
politica especifica de igualdad de oportunidades en el acceso al empleo. Estas organizaciones aun no se han ali-
neado con la tendencia

Otra forma de analizar los datos recavados, permitiria agrupar las respuestas en 3 conjuntos y pensar que el 32% de los
encuestados trabajan en o para empresas en donde no se estéa trabajando en absoluto el tema de la equidad de género
en el acceso al empleo. El 56% de los encuestados trabajan en o para empresas en donde este tema esta instalado pero
aun no todavia con el compromiso firme que se requiere para su real cumpliendo. Y finalmente sélo un 12% de la mues-
tra trabaja en o para organizaciones en donde se evidencia la decision de trabajar por una mayor justicia de género en
este ambito.

Por otra parte y tomando informacién recavada por la segunda pregunta, podemos arribar a la conclusién que el 100%
de los consultados que respondieron que en sus organizaciones existia un compromiso documentado, también declara-
ron que el mismo habia sido difundido al menos en algun grado.
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ion dentro de la organizacion, demostrando en forma tentativa que cuando los compromisos son correctamente formali-
rados existen mecanismos que aseguran ademas, su difusion, lo cual elevarian las posibilidades de cumplimiento. La
jebida documentacion asi como la creacién de mecanismos que velen por el efectivo cumplimento, minimizan las posibi-
idades que ocurran desigualdades o discriminacién de género en el reclutamiento de candidatos.

Ademas se podria agregar que todos los que respondieron que en sus organizaciones cuentan con una politica sobre
2quidad de género en el acceso al empleo refieren también que no existe un mecanismo que asegure su efectivo cum-
limento o en el mismo sentido, desconocen si existe tal mecanismo.

=n base a esta informacién podriamos inferir que, si bien en estas organizaciones se declara desde lo formal que es una
mpresa que vela por la igualdad de oportunidades al menos en el acceso al empleo, esto quedaria Unicamente en el
lano declarativo sin administrar los mecanismos necesarios que efectivamente asegure su real cumplimiento.

-ste fendmeno es muy frecuente y consiste en tomar en forma superficial esta problematica, solamente para cumplir con
a formalidad de hacer lo politicamente correcto. De aqui la importancia de los mecanismos que aseguren que lo decla-
ado se traduce verdaderamente en acciones. Trabajar por la equidad de género es trabajar a favor de un cambio cultu-
al, es un proceso lento y trabajoso. Uno de los desafios de las organizaciones es superar las incoherencias entre lo de-
larado y lo puesto en préctica, sin pretender continuar como hasta el momento, sin asumir la necesidad de cambio.

1ablar de mecanismos que aseguren el cumplimiento de la equidad de género en el acceso al empleo se refiere a gene-
ar espacios de reflexion y revision de la forma en que se hace la practica profesional. Significa capacitarse y capacitar
n esta tematica, acompaniar y asistir en el proceso de cambio, auditar los resultados, significa profundizar en los obsta-
ulos y buscar nuevas formas de co-pensar nuestra realidad para superar la ceguera cultural.

_a inclusion en la organizacién de metas referidas a equidad de género presupone una transformacién cultural en la ins-
itucion, no sélo se trata de programas y politicas aisladas. Todos y cada uno de los que hacen la organizaciéon deben
-ambiar y el primer centro de responsabilidad es la Alta Gerencia cuya meta deberia ser asegurar la implementacion de
a politica existente administrando los medios para desarrollar destrezas gerenciales y de supervisién a todo nivel sensi-
les con respecto a los asuntos referidos a la diversidad y con ello, la igualdad de género.
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Este apartado esta destinado a evaluar, tal como menciona la hipétesis, si las areas de reclutamiento del sector bancario
privado en Argentina poseen practicas que aseguren la igualdad de oportunidades para varones y mujeres en el acceso
al empleo. Para ello, se utilizara la informacién recavada en la Seccién valuacion del “Proceso de Seleccion de Per-
sonal”, preguntas 4 A,4B, 5,6y 7.

Tal como fue definido al inicio del trabajo, las practicas del Area de Reclutamiento tienen como mision la eleccion e in-
greso a la organizaciéon del candidato o candidata mas adecuado/a para ocupar un cargo en la empresa, procurando
mantener o aumentar la eficacia y la eficiencia en la misma. Dichas préacticas se organizan a lo largo de las diferentes
etapas del proceso de seleccion de personal.

Una de las tareas iniciales, una vez definido que la organizacién debe incorporar un recurso para llevar adelante su
objetivo estratégico, es definir el perfil. En tal sentido, la definiciéon del perfil se realiza a partir de un detallado analisis
de los puestos que existen en la organizacion y contiene la especificacién de los conocimientos, las habilidades y las
actitudes que él o la candidato/a debe poseer para desempefiar adecuadamente su funcién. Deberia contener el deta-
lle de las tareas y deberes especificos de cada puesto asi como también el conjunto de destrezas, aptitudes, nivel
educativo, etc. que debe reunir para lograr un desempefio exitoso. No tiene lugar en la definicion del perfil requisitos
de sexo, edad, estado civil, raza o etnia, ni ninguna otra caracteristica que no sean las esenciales para desempefar
correctamente la funcién.

De acuerdo a los datos relevados en la pregunta 4A, el 72% de los consultados afirman que en sus organizaciones o en
las organizaciones para las que trabajan, los puestos se encuentran definidos. Es decir que la gran mayoria de los ban-
cos privados de Argentina cuentan con esta importante herramienta objetiva que es la base de una exitosa y equitativa
seleccion de personal. Ademas, el 88% de los consultados refiere que efectivamente la definicion de los puestos se utili-
za como base para realizar la busqueda de personal. Esto configuraria una buena practica dado que, al menos desde la
formalidad de este primer paso de la seleccion, no se introducen sesgos de género.

Siguiendo con la cronologia de un proceso de seleccion tradicional y basico, el préximo paso estaria dado por la etapa
del reclutamiento, es decir las acciones destinadas a divulgar la oferta laboral y atraer posibles candidatos. Son variadas
las opciones disponibles para dar a conocer una oferta laboral. La empresa puede trabajar con su propia base de postu-
lantes, con referidos, es decir, explotar la red de contactos que puede establecer a través de proveedores, empleados,
clientes, etc.; movilizar la red de contactos en la Web o colocar anuncios en medios especializados o en entidades edu-
cativas. En esta etapa también pueden inmiscuirse sesgos de género, especialmente en la redaccién de los avisos y
convocatorias.

Los avisos de pedido de personal contienen en la mayoria de los casos una descripcién del perfil que la compafia des-
ea, requisitos y muchas veces puede incluir alguna especificacion sobre beneficios o propuesta econdémica o condiciones
de contratacion. En la encuesta se consulté especialmente si los avisos de seleccion de personal que los bancos priva-
dos de Argentina publican, se confeccionan conteniendo requisitos de sexo, es decir, si solicitan hombres 0 mujeres en
particular. Recordando nuevamente que la equidad de género no hace referencia Unicamente a las mujeres pero que sin
embargo en la mayoria de los casos son las que sufren mayor exclusién laboral, encontramos que en una gran cantidad
de respuestas (48%) se confirma que los avisos tienen especificaciones de sexo. Casi en la mitad de los casos, ya des-
de la convocatoria se sesga la masa critica de candidatos que postularan a la propuesta, elevando de esta forma las po-
sibilidades de uno de los sexos de acceder al empleo.

La presuncion culturalmente adquirida que ciertas tareas o empleos son para hombres o para mujeres, se ve agravada
cuando ademas la convocatoria se encuentra redactada en términos masculinos o femeninos. Esto podria evitar que
muchos candidatos respondan a la convocatoria por la creencia que no tendran posibilidades, reforzandose una vez mas
la presuncion que tales puestos son para hombres o para mujeres, a pesar que no esté explicitamente mencionado.

Ademas, la masa de postulantes puede verse sesgada si los avisos que se publican contienen como requisito no tener
hijos o por el estado civil. En general estos avisos excluyen frecuentemente a las mujeres a quienes culturalmente se les
asigna el rol del cuidado. Tal como quedd expuesto en apartados anteriores, muchas han sido las excusas por las cuales
histéricamente las mujeres han tenido restricciones para acceder al mercado laboral. Una muy extendida es la preten-
sion por parte de las empresas de no emplear a mujeres casadas o con hijos, basados en el supuesto que dado que las
tareas de cuidado recaen preferentemente en ellas, incurriran mas habitualmente en ausencias y licencias.

Sin embargo la consulta realizada muestra que en general las publicaciones no tienen estas especificaciones. Esto a
primera vista podria ser considerada una actitud positiva de las organizaciones y una accién a favor de la igualdad entre
los géneros. No obstante, cabe mencionar que esta pregunta se proponia relevar aquella tendencia por demas extendida
en las empresas, segun la cual se prefieren candidatos hombres para evitar las ausencias y licencias que debido a la
maternidad y al rol del cuidado tienen las mujeres.
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piden por un sexo en particular y de acuerdo a las tendencias que mencionan que las mas relegadas son las mujeres, es
probable que ya no se requiera para excluirlas colocar como requisito no tener hijos o0 mencionar el estado civil. Simple-
mente las empresas que contintian con esta conducta utilizarian el sexo como sesgo y por ello el resultado seria aparen-
temente favorable.

Por ultimo en lo referido a los avisos, es fundamental el lenguaje utilizado en la redaccién. La comunicacién humana es
el proceso mediante el cual las personas transmitimos informacién, asi como también sentimientos y pensamientos acer-
ca del mundo que nos rodea. El lenguaje es la herramienta por excelencia de la comunicacién humana y permite a los
seres humanos relacionarse entre si pero también puede funcionar como vehiculo de estereotipos que generen o contri-
buyan a mantener situaciones de inferioridad. Se encuentra en constante cambio, evoluciona para responder a las nece-
sidades de la sociedad y también refleja, en calidad de producto social, las desigualdades existentes en una comunidad
dada. Para evitar el sexismo en el lenguaje, es decir, para que el discurso no resulte discriminatorio al invisibilizar a las
mujeres, la lengua espafola cuenta con variados recursos pero es fundamental aclarar que este tratamiento desigual no
radica en la lengua como sistema sino que se debe a los usos consolidados por la comunidad parlante.

De acuerdo a la encuesta, un 60% de la muestra respondié que en la mayoria de los casos se utiliza lenguaje inclusivo
en la redaccion de los avisos de selecciéon de personal. Esta accion es un gran avance y una buena practica dado que
permite que tanto hombres y mujeres estén mencionados explicitamente y sean convocados de igual forma por el men-
saje. Sin embargo, no se deberia soslayar el importante conjunto de respuestas que, sumando un 40%, refiere que rara
vez, nunca o algunas veces se utiliza este tipo de lenguaje discriminatorio. Todavia se evidencia que falta concientiza-
cién sobre la potencia del lenguaje para crear realidades pero fundamentaimente la potencia del lenguaje para transmitir
ideas de equilibrio entre hombres y mujeres.

Un dato extra que se desprende de la consulta y que si bien no estaria relacionado con la equidad de género, pero si se
relacionaria con la inequidad y la diversidad, es la segregacion etaria. El 88% de los consultados afirman que los avisos
de solicitud de personal que publican los bancos privados de Argentina contienen especificaciones sobre la edad de los
candidatos. Este dato es muestra de un fenémeno sobre el que mucho se ha escrito y que se encuentra presente no sélo
en nuestro pais sino que se extiende a nivel mundial.

Continuando con las practicas de seleccion de personal, finalmente se consult6 acerca de la entrevista, herramienta muy
habitual y extendida a la hora de evaluar candidatos. Puntualmente la consulta estuvo dirigida a relevar si durante la o
las entrevistas del proceso de seleccion de personal, se realizan preguntas al postulante sobre estado civil, cantidad de
hijos, proyecto de vida personal, etc. Todas estas preguntas pertenecen a la esfera privada del candidato/a y esta infor-
macion podria ser utilizada a la hora de la seleccién siendo perjudicial para el o la candidato/a a pesar que cumpla las
exigencias del perfil del puesto. Aquellos/as profesionales que realizan la seleccién también se encuentran atravesados
por la cultura y por los estereotipos y prejuicios de género. Si los procedimientos no son los adecuados y si estos profe-
sionales no cuentan con la debida formacién y preparacién al respecto, es muy posible que reproduzcan situaciones de
inequidad. Esto es vélido también para los demas actores del proceso de seleccion que participan en las diversas ins-
tancias de seleccion.

Para evitar estas situaciones y para que los prejuicios y estereotipos de género no se pongan en juego dentro de una
eleccion, es preferible carecer de esta informacion. Esta modalidad brinda transparencia al proceso que lleva a cabo la
empresa y asegura a los postulantes que los criterios por lo cuales se elegira al finalista son objetivos, es decir que s6lo
contemplara el conjunto de requisitos para desempefiar en forma adecuada el puesto.

Los datos recolectados mencionan que el 84% de los consultados afirman que, en algin grado es habitual que en las en-
trevistas se hagan este tipo de preguntas. Mas precisamente el 56% declara que siempre se formulan preguntas sobre
cantidad de hijos, estado civil, etc. El 28% dice que casi siempre se consultan estos temas y el 16% aceptan que algunas
veces ocurre. Es importante y contundente la tendencia, aun se indagan cuestiones ajenas al perfil del puesto de trabajo.

Por todo lo anterior, es posible concluir que en lo referido a las practicas del area de reclutamiento todavia se incurren en
demasiadas incorrecciones. Desde la formalidad, muchos bancos cuentan con la descripcién de puestos y a pesar que la
misma se utilice en los procesos de reclutamiento por otra parte ademas se tiene en cuenta informacién de la esfera per-
sonal de los candidatos. Deben revisarse especialmente los requisitos y el lenguaje con que se redactan los avisos asi
como también la informacién que se solicita a instancias de las entrevistas.

Coémo se lleve a cabo un proceso de seleccidon es una excelente carta de presentaciéon de la compafiia hacia los postu-
lantes, es el primer contacto y también la oportunidad de demostrar qué valores detenta la organizacién. En este sentido,
es pertinente hacer referencia a un trabajo sobre la Discriminacién en la Ofertas de Empleo publicado en 2009 por el IN-
ADI. En el mismo, los resultados arrojan que de acuerdo a la percepcion que tiene nuestra sociedad, la empresa es uno
de los ambitos en donde la discriminacion se ve particularmente presente. Solo superado por los boliches bailables, en
todas las provincias del pais se reconocié la misma tendencia. Por ello, contar con politicas y practicas acordes a los
principios de equidad de género es una estrategia rentable para todos.







Esta seccion tiene por objetivo evaluar la percepcion que los/las profesionales del Area de Reclutamiento del sector ban-
cario privado de Argentina poseen sobre la equidad/inequidad en el acceso al empleo. Dicha informacién es accesoria y
busca complementar, explorar y profundizar el tema que se plante6 en la hipétesis. A tal fin se utilizé la informacion re-
cavada en la Seccion “Percepcion Equidad/inequidad”, preguntas 8,9,10A,10B,10C, 11 A,11 By 12.

Cuando a los profesionales del Area de Reclutamiento se les consulté si consideraban que el tema de equidad de géne-
ro es tema en la agenda de las organizaciones en donde se desempefian, las respuestas fueron muy parejas. Por una
pequefa diferencia, el 52% que respondié que no es un tema de la agenda actual se impuso sobre el 48% que afirmé
gue si consideran que es un tema de agenda para las empresas. Estos resultados, principalmente el 48% que afirma
que si lo es, sorprende si se correlacionan con el escaso 12% que afirmé que en sus organizaciones hay una politica es-
pecifica que promueva la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y la no discriminacién en los procesos de
busqueda y seleccion de personal. Se podria afirmar que si realmente la equidad de género fuera un tema en la agenda
de las companias, al menos existiria una politica que refleje que es un tema que interesa a la banca.

Que un tema esté incluido en la agenda significa que tiene trascendencia para la misma, que importa y ocupa sus es-
fuerzos y que hay voluntad dentro de la compariia para generar acciones en su favor. Por ello y teniendo en cuenta los
resultados de los dos apartados anteriores, se podria concluir que la tematica de la igualdad de oportunidades para
hombres y mujeres no reviste suficiente importancia aun en las empresas como para estar incluido dentro de su agenda.
Si asi lo fuera, un indicador podria ser estar mencionado en calidad de politica y los datos muestran que s6lo un poco
més del 10% de los consultados reconocen que sus organizaciones poseen un compromiso de esta categoria. Quizas
este 48% esté reflejando cierto interés hacia esta tematica por parte de los bancos de nuestro pais, ayudados por mu-
chas organizaciones internacionales que invierten y financian programas, asi como también la tendencia que a nivel
mundial se observa. Cabe destacar ademas que hay importantes iniciativas en las casas matrices de Europa y Estados
Unidos quienes lentamente comienzan a expandir estos programas a sus filiales alrededor del mundo.

La siguiente pregunta arroja resultados que concuerdan con las tendencias que se vienen evidenciando en los parrafos
anteriores. El 20% de los consultados declaran que siempre o casi siempre sus clientes internos tienen preferencias por
candidatos hombres por sobre candidatas mujeres a igual perfil al momento de elegir. Apoyando estos resultados, aun-
que no en forma tan contundente, se suma otro 56% de profesionales que refieren que esta situacioén ocurre algunas ve-
ces. Estos resultados demuestran una vez mas que, por diversas y multiples causas, aun hoy en dia a pesar de los
avances logrados, las mujeres se encuentran a priori en inferioridad de condiciones, a pesar que demuestren similar per-
fil que su competencia masculina. Estas preferencias frecuentemente podrian verse cristalizadas en situaciones discrimi-
natorias si la organizacién no cuenta con politicas especificas y practicas que fomenten el trato igualitario. A pesar de los
importantes avances a nivel educativo que han logrando las mujeres, superando no sélo el analfabetismo sino también
incrementando y superando la cantidad de estudiantes y graduadas universitarias por sobre la poblacién masculina, atn
son testigos de inequidades en el mercado laboral. De acuerdo a datos extraidos del Programa de las Naciones Unidas
para el Desarrollo en 2004, esta tendencia se repite ademas en los estudios de posgrado, por lo cual las razones para
preferir candidatos masculinos no estarian fundamentadas en razones de preparacion y capacitacion para el puesto.

Por otra parte, una gran mayoria de los consultados refirié que aunque no es una “cuestion oficial” se podrian sefialar en
la organizacion. bancaria puestos o sectores de dificil acceso para las mujeres. Dicho interrogante estaba orientado a ex-
plorar la existencia de incoherencias o inconsistencias al interior de la organizacién. En muchas ocasiones coexisten de-
claraciones y compromisos generales que se contraponen con realidades particulares que tienen lugar en diversos sec-
tores o grupos 0 mas aun en la organizacién como un todo. La cultura organizacional, en tanto sistema de creencias y
normas, avala ciertos modelos que podrian contraponerse con las politicas y declaraciones realizadas por la institucién
en materia de igualdad entre los géneros. De aqui la importancia del compromiso de la Alta Gerencia para la implemen-
tacion de la politica de equidad de género e ir moldeando y transformando esa cultura a favor de blanquear las incon-
gruencias y superar las barreras que pasan desapercibidas pero que siguen siendo efectivas al reproducir el circuito de
inequidad.

Asimismo, los encuestados opinaron que los puestos de jefatura, gerencias o directivos son los que con mayor frecuen-
cia quedan fuera del alcance de las mujeres. Este fenémeno que se observa a nivel mundial, se dio a llamar “techo de
cristal” y se refiere a las dificultades que las trabajadoras encuentran para ascender hacia las posiciones mas altas en la
jerarquia de la organizacién. Estas barreras son invisibles dado que no se asientan en normas o leyes manifiestas pero
que sin embargo poseen una gran eficacia para detener el desarrollo de carrera de estas mujeres.

A pesar que en América Latina, la participacion de las mujeres en el mercado de trabajo mejor6é notablemente, pasando
del 29% en 1980 al 40% en 2004 y en Argentina llega actualmente a casi el 50%, sélo el 17% de los puestos gerenciales
en las empresas del sector privado en nuestro pais estan ocupados por mujeres. Los datos anteriores, provenientes de
una encuesta de Grant Thornton International, arrojan ademas como resultado que esta cifra es menor al promedio
mundial, que alcanzaria el 24% y ademas esta por debajo de los porcentajes de otros paises de la region como Brasil
29%, Chile 24% y México 31%.




Jos gerenciales, el 29% posee una mujer en la alta direcéién, el 12% tiene a dos y otro 12% a 3 0 mas mujeres en los
yuestos mas altos de la organizacion.

_as causas por las que se observa este freno en las promociones de mujeres, son multiples y complejas pero podrian
nencionarse principalmente prejuicios y preconceptos sobre las capacidades femeninas para los negocios y para con-
jucirse en estos puestos de responsabilidad, mitos y estereotipos que las alejan de los roles de decision y conduccion,
alta de planeamiento de carrera para ejecutivas mujeres y principalmente la falta de politicas de Recursos Humanos que
2quilibren la vida familiar y laboral. Mientras las mujeres tengan la exclusividad de lo que se dio en llamar la economia el
suidado, sera dificil hacer frente a las exigencias del mundo laboral. Esta situacién, sumada a la cultura organizacional
jue muchas comparias mantienen, en donde se premia y privilegia la cantidad de horas en la oficina por sobre los resul-
ados logrados y la efectividad, hace ain mas dificil compaginar esta doble jornada laboral.

Cabe destacar ademas, que uno de los obstaculos principales son los limitantes que estas mujeres se autoimponen. Es-
os roles tradicionales son internalizados por las mujeres desde la méas temprana infancia y son transmitidos y reforzados
or todos los agentes de socializacion: la escuela, la familia, etc. De esta forma las mujeres aprenden a no ambicionar
boder, a evitar la competencia, etc. La falta de modelos femeninos con los cuales identificarse también contribuye, asi
“omo también las redes sociales informales que los hombres tienen en las empresas y son una importante influencia a la
1ora de definir quién ocupa los cargos de decision en la organizacién.

-n forma coincidente con las causas y razones descriptas anteriormente, los encuestados también opinan que las exi-
jencias del puesto y las razones de orden cultural serian las barreras para el acceso de las mujeres a esos puestos y
sectores de la organizacion.

Para finalizar, es oportuno mencionar que la importancia del rubro bancario y el interés que tuvo este trabajo de evaluar
2| acceso al empleo en ese sector, radica en su importancia como empleador pero también y fundamentalimente por la
alidad de los empleos que ofrece. Un importante indicador que mide el estado de la economia de un pais es su capaci-
jad para generar empleos. Sin embargo, cada vez mas se esta prestando atencién a las caracteristicas que tienen estas
wuevas posiciones. Hay un conjunto de factores vinculados al trabajo que influyen directamente en el bienestar de los
rabajadores y que marcan cuando un empleo es de calidad y cuando no lo es. No solamente se tiene en cuenta el nivel
je ingresos sino también cobra relevancia la seguridad del empleo, indice de salud ocupacional, el acceso a la capacita-
ion y otras dimensiones mas subjetivas como el tipo de tarea y el interés por la misma.

=n América Latina muy frecuentemente la variable de ajuste en el mercado de trabajo han sido los recursos humanos. Y
10 sblo eso, sino que este fendmeno ha impactado de forma desigual a su vez en hombres y mujeres. Si bien las muje-
es se han beneficiado mas con la generacién de estos nuevos puestos de trabajo, estas ocupaciones son mas precarias
/ con menor proteccién social.

De alli que la evaluacion de la equidad o inequidad en el acceso al empleo y el relevamiento realizado de las practica y
voliticas que los bancos privados de Argentina tienen al respecto es importante en tanto los bancos son uno de los sec-
ores que ofrece mejores condiciones de trabajo en comparacién con otras industrias. Es un sector dinamico y clave de
a economia que requiere de sus trabajadores altos niveles educativos, uso intensivo de las tecnologias informaticas y de
a comunicacién asi como también altos niveles de competitividad.

=s innegable que la incorporacion en forma masiva de las mujeres a la actividad laboral es una de las transformaciones
sociales mas importantes del Ultimo siglo. Los cambios en la legislacion, los grandes avances en educacion y las inver-
siones realizadas en salud han permitido mejoras significativas en su calidad de vida, independencia y posibilidades de
Jesarrollo econémico. Sin embargo si bien han ido incorporandose lentamente a los ambitos publicos no lo han hecho en
gualdad de condiciones. Todavia siguen siendo mayoria entre los pobres, muchas siguen careciendo de ingresos pro-
ios, cuando acceden al mercado laboral o hacen en condiciones mas precarias y perciben a igual tarea una remunera-
ibn menor.

=| sector privado y en él los bancos, tienen mucha influencia y potencial para mejorar esta situacion y afortunadamente
sada vez mas son las iniciativas que se multiplican encaminadas a ir cerrando brechas. Muchos son los aspectos positi-
/0s que las empresas que ya trabajan por la diversidad encuentran en implementar este tipo de acciones. Los organis-
nos internacionales y fundamentalmente las Naciones Unidas impulsan la equidad de género como uno de los objetivos
rimordiales porque han entendido que, ademas de ser una cuestion de justicia y Derechos Humanos; fomentan los va-
ores democraticos en las sociedades pero también es un factor indispensable para lograr el pleno desarrollo econémico
3l poder emplear a los mejores recursos disponibles en cuanto a capacidades, destrezas y habilidades para el negocio.
A su vez estos tres factores se entremezclan en forma positiva para lograr que el desarrollo econémico se logre con jus-
icia social y equidad de género. La voluntad politica y la creciente concientizacién de todos los actores sociales y de to-
Jos los ciudadanos en particular favoreceran entender que la equidad de género no es sélo un tema de mujeres.
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Hipotesis y Objetivos de Investigacion
La hipétesis fundamente y que justifica el presente trabajo es la siguiente:

Las areas de reclutamiento del sector bancario privado en Argentina no poseen practicas y politicas que aseguren la
igualdad de oportunidades para varones y mujeres en el acceso al empleo.

Ademas como objetivos secundario de este trabajo se planted explorar qué percepcion tienen los/las profesionales del
area sobre la equidad/inequidad en el acceso al empleo en el sector bancario.

Definiciéon de Conceptos
En el presente trabajo se entendera por:

Area de Reclutamiento: Sector de Recursos Humanos cuyo fin es incorporar el personal adecuado a la organiza-
cion teniendo en cuenta su cultura y la estrategia global de la misma. Para este trabajo se entendera que el Area
de Reclutamiento se ocupa de la seleccion es externa, es decir se dejan de lado las busquedas internas.

Politicas: Aquellas normas o reglas establecidas por la direcciéon de la organizacién, formalmente escritas y do-
cumentadas que tienen como fin alinear el esfuerzo de los empleados con la estrategia de la empresa.

Practicas: Son los procedimientos que se establecen en la organizaciéon y en cada area para llevar adelante los ob-
jetivos de la misma. Las précticas se definen y deben estar acordes a las politicas de la organizacién. En este caso
particular, al hacer referencia al Area de Reclutamiento se refiere al proceso de seleccién de personal. En forma
basica, se toma en cuenta que el mismo consta de las siguientes etapas: definicion del perfil de puesto vacante, eta-
pa de reclutamiento, etapa de seleccién y evaluacién de los candidatos, ingreso e induccién a la organizacién.

" Igualdad de Oportunidades: Estado en el cual todos los individuos a iguales condiciones presentan las mismas
posibilidades de acceso a un cierto bien social o econémico.

Enfoque y Aproximacion Metodolégica

Para responder a los objetivos planteados en el problema de investigacion se ha realizado un disefio de estudio no expe-
rimental de tipo transversal.

Se ha accedido a una muestra no probabilistica de bancos privados que operan en la Republica Argentina a través de:

Selectoras o selectores de personal que forman parte del staff permanente de las areas de RRHH de los bancos
privados que operan en la Republica Argentina.

Consultoras de RRHH dedicadas a la seleccién de personal y que cuentan entre sus clientes a bancos privados
que operan en la Republica Argentina.
En total fueron 28 los profesionales que respondieron y brindaron informacién sobre el tema de investigacion.

La herramienta de consulta consisti6 en una encuesta administrada a través de una péagina web confeccionada espe-
cialmente a tal fin. Este procedimiento permitié capturar los datos de manera anénima lo cual respondia a dos propési-
tos: por un lado proteger la identidad del encuestado sin comprometer su fuente de trabajo y al mismo tiempo asegurar la
sinceridad en las respuestas.

Operacionalizacion de la Variable

La variable que se intent6 evaluar es el compromiso o no compromiso de los bancos privados que operan en Argentina
con la equidad de género en el acceso al empleo.

Para ello se utilizaron 3 dimensiones:

1. Consulta la existencia de compromisos documentados o politica especifica sobre equidad de género en el acceso al
empleo en la organizacién bancaria.

Presencia o Ausencia de un compromiso documentado o politica especifica sobre equidad de género en el
acceso al empleo en la organizacién bancaria.
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Capitulo I: Historia de Movimiento Femenino

A.- Cuestiones de Género en la Sociedad Contemporanea

En las primeras décadas del siglo XIX, junto con la consolidaciéon de la sociedad burguesa, se establecio el sistema
moderno de género para el mundo occidental. Asentado en el discurso de la domesticidad, que relegaba a las muje-
res a la casa y les atribuia como Unica identidad posible la de madre y esposa, definié dos claros e insuperables espa-
cios, uno publico con monopolio masculino y otro privado y femenino.

Este sistema descansd a su vez en un conjunto de normativas oficiales que regulaban la situaciéon de subalternidad fe-
menina. Las mujeres no poseian derechos civiles ni politicos: carecian de acceso a la propiedad, a la herencia, a la
educacion, al trabajo asalariado y al desemperio de profesiones. En el caso de las mujeres casadas el marido detentaba
su representacién ante la ley, totalmente incapaces de asumir sus responsabilidades civicas y politicas. De esta forma
lejos de fomentar la equidad los estados nacionales aplicaban un aparato juridico claramente discriminatorio de género y
para mediados del siglo XIX la diferencia de género se habia convertido en uno de los elementos distintivos de la socie-
dad contemporanea.

B.- Las Representaciones Culturales y su Evolucion

A pesar del gradual establecimiento de la equidad de género en el ambito legal durante los siglos XIX y XX, esto no sig-
nificé la eliminacion de las practicas discriminatorias. Otros mecanismos culturales de control social continuaron ac-
tuando para mantener la situacion de subalternidad femenina e impedia a las mujeres alcanzar la igualdad real.

Entre estos mecanismos fueron las representaciones culturales de la feminidad las que tuvieron un papel fundamen-
tal al generar un imaginario colectivo que transmitia creencias negativas respecto de las mujeres interponiendo barreras
para que pudieran desarrollar su potencial a pesar de la existencia de leyes formales que las favorecia.

En referencia a este tema, Mary Nash en su libro “Mujeres en el Mundo” menciona que las representaciones culturales
“Construyen imagenes y mentalidades respecto a otros colectivos. También delimitan identidades colectivas a través de
imagenes, ritos y multiples dispositivos simbélicos que anuncian diferencias y las confirman en la medida en que inducen
practicas sociales de subalternidad” (Nash, 2005).

Las representaciones culturales fueron en la sociedad contemporanea mecanismos de control informales que, descono-
ciendo las leyes, privaron a las mujeres de sus derechos, confinandolas al mundo domestico. El paulatino establecimien-
to de la equidad de género en el terreno legal durante los siglos XIX y XX, no significo ni mucho menos, la eliminacion de
practicas discriminatorias, ni la desaparicion de la condicion de subalternidad femenina.

Sélo la secularizacion de las ideas durante el siglo XIX produjo un cierto desplazamiento de las bases religiosas so-
bre las que se asentaba fundamentalmente el discurso tradicional de género. Sin embargo, la ciencia como nueva auto-
ridad moderna, se encargé a través de sus postulados sobre la diferencia sexual de reforzar una vez mas las represen-
taciones sociales en donde se sostenia la discriminaciéon hacia las mujeres.

Esta nueva autoridad esta vez bajo un marco de objetividad cientifica disfrazé posturas meramente ideolégicas. El dis-
curso médico redujo a las mujeres al érgano reproductivo, marcando una diferencia irreconciliable entre los sexos
basandose asi en la naturalizacién de la diferencia sexual.

Otro complemento de este discurso fue insistir en el amor maternal como unico vertebrador de la feminidad. Se conside-
raba al instinto maternal rasgo definitorio de las mujeres y por otra parte se atribuia a la masculinidad rasgos como la
razén y la cultura. Los atributos masculinos contemporaneos se asociaban con la superioridad, el trabajo, la virilidad, la
ciudadania y el perfil de hombre publico. Frente a la mujer domestica, se definia al varén como agente econémico y suje-
to politico.

Esta l6gica que naturalizaba la diferencia tuvo enorme eficacia como mecanismo de control porque por un lado desa-
fiarla implicaba desafiar a la misma naturaleza o en su defecto a las bases religiosas cristianas, evangelistas o protestan-
tes que fueron los primeros discursos en sostener este lugar domestico para la mujer.

El discurso de la domesticidad como mecanismo de control fue sumamente eficaz porque entrafiaba la violencia
simbélica que evocaba una vida insatisfactoria para las mujeres que fueran contra este modelo. Las mujeres construian,
de este modo su identidad y se adaptaban a los cédigos de género socialmente establecidos.

De este modo el discurso de género y los arquetipos de feminidad y masculinidad que evocaba se sustentaban en una
triple legitimacion natural, religiosa y cientifica de dificil cuestionamiento.

Sin embargo, nunca faltaron las voces disidentes especialmente en los movimientos de mujeres.




macia fnaies ael sigio AlIA [a representacion cultural de la mujer se vio alierada especialmente con el aavenimiento de la
Primera Guerra Mundial. El argumento de la debilidad femenina, cayé por su propio peso a partir de lo demostrado por
las mujeres desde la retaguardia y en la produccién, donde tuvieron un papel importante. Las jévenes creian ahora que
podrian elegir libremente su proyecto de vida, sin embargo prontamente bajo una nuevo modelo de Mujer Moderna se
escondia el miedo a la masculinizacién y el retorno a la domesticidad esta vez con nuevos matices.

Los desarrollos tecnoldgico que la guerra trajo aparejados fueron volcados a mejorar las tareas domesticas, las cuales
pasaron a ser menos demandantes. Las mujeres disponian de mayor tiempo libre para aprovechar en tareas sociales o
laborales.

La modernizacion del modelo de mujer en el siglo XX comporté cambios sociales tales como la reduccién de la tasa
de natalidad y el aumento de la masa de mujeres asalariadas. En cuanto a las relaciones de género no tuvo cambios ra-
dicales aunque no podemos ignorar que se introdujo la nocion de complementariedad entre los sexos, es decir que
hombres y mujeres se sabian diferentes, con iguales derechos aunque en la practica era la mujer quien debia adaptarse
y subordinar su actividad al ejercicio de su rol social primordial, el de la maternidad.

De esta forma, la nocién sobre la complementariedad de los sexos fue expandiéndose en los distintos paises con las
particularidades propias de cada cultura. Esta modelo aportdé una nueva forma de domesticidad al no permitir verdadera
independencia de decision a la mujer, la cual continud priorizando su rol maternal y la dedicacién a la familia.

C.- Los Movimientos de Mujeres

Si bien hoy en dia hablar de feminismo es una forma habitual de denominar a los movimientos de mujeres, este término
surgié muy posteriormente a que estas comenzaran a luchar por sus derechos. El mismo surgié a partir de la raiz latina
“fémina” (mujer) y el afadido del concepto “ismo” que en esa época se expandia en Europa para denominar a las mo-
dernas corrientes sociales como por ejemplo el socialismo. De esta forma rapidamente comenzé a multiplicarse su uso
en todos los continentes evocando una nueva forma de pensar la organizacién colectiva de las mujeres, mas asociado
esta vez con los atributos de la modernidad.

Es destacable por ejemplo la expansién del término en Argentina donde se puede mencionar el analisis que Elvira Lépez
por el afio 1900 realizaba de la situacion de la mujer y del movimiento feminista, lo cual le valié el titulo de Doctora en Fi-
losofia.

Podemos decir entonces que a principios del siglo XX el término feminismo englobaba amplias y variadas visiones sobre
la problematica del género femenino.

Pero para ese entonces ya el pensamiento feminista tenia una trayectoria cuyo inicio puede marcarse en la Edad Media,
siguiendo hasta la llustracién con explicaciones de la situacion del género femenino que se basaban en cuestiones cultu-
rales y reivindicaban como unica salida, el acceso a la educacién. Tal como expresa Mary Nash “El debate feminista ilus-
trado afirmo la igualdad entre hombres y mujeres, critico la supremacia masculina, identifico los mecanismos sociales y
culturales que influian en la construcciéon de la subordinaciéon femenina y elaboro estrategias para conseguir la emanci-
pacion de la mujer.” (Nash, 2005).

Una de las exponentes de la época y que expuso argumentos que aun hoy son pilares fue Francois Poulain de la Barre.
Ya en el siglo XVII defendia la capacidad intelectual femenina y abogaba por la igualdad para participar en asuntos de
estado y en el mundo cultural.

Otra exponente destacada, fue Mary Wollstonecraft quien también defendia el derecho a la formacién como via principal
para lograr mayor participacion en el mercado laboral, independencia de decision a la vez que econdémica y mayor reco-
nocimiento y participacién en la sociedad.

A pesar de estas y otras voces criticas no fue hasta el advenimiento de la Revolucién Francesa que pudo concretarse
un verdadero movimiento colectivo femenino organizado alrededor de clubes femeninos republicanos que incluian la
presentacién de declaraciones politicas por los derechos de las mujeres. Ademas de reclamar por el acceso a la educa-
cion, formularon la necesidad de una mayor proteccidén de sus intereses personales y econdémicos de las mujeres tanto
en el matrimonio como en la familia, al tiempo que reclamaban ser consideradas sujetos politicos.

Sin embargo la Revolucién Francesa y la posterior politica napolednica ignoraron todos estos argumentos, en-
dureciendo alin mas los controles y restricciones sobre las mujeres quienes se vieron una vez mas confinadas al ambito
hogarerios. ElI Cédigo Civil de Napoledn (1804) vedd a las mujeres los derechos civiles reconocidos para los hombres
durante el periodo revolucionario y definié a las mujeres como menores de edad. Estas primeras organizaciones no lo-
graron defender los derechos politicos de las mujeres y sus peticiones quedaron desarticuladas y excluidas del ejercicio
de la ciudadania en Europa y en Estados Unidos.




A lo largo del siglo AIX el movimiento de mujeres genero amplias respuestas colectivas a diferentes necesidades que
habian identificado sectores de mujeres: lucha contra la prostitucién, trata de blancas, promocién de la educacion sexual,
control de la natalidad, derechos civiles, formacién y empleo entre otros. En este sentido es importante mencionar en
1848 la organizacién de la primer Convencidn de Derechos de la Mujer, la cual se convirtié en escenario fundacio-
nal del movimiento colectivo de las mujeres estadounidenses y marco un giro en el feminismo internacional al
quedar acordado uno de los primeros programas politicos feministas. También en ocasiones estas expresiones co-
lectivas incluian a las mujeres trabajadores a pesar que los movimientos de trabajadores, ya sean socialistas, anarquis-
tas o comunistas no estaban de acuerdo con esta disociacion. De esta forma, aunque sin emplear el termino feminismo
(generalizado solo a partir de fines del siglo XIX), en su lucha se defendieron diversos derechos de las mujeres llegando
en el ultimo tercio del siglo XIX, a una aceleracion que lo convirtié6 en un movimiento social de amplitud reconocida que
se iba centrando de forma mas concreta en el reclamo de los derechos politicos de las mujeres. Nombrado en aquel
momento bajo el término “feminismo”, conté con numerosas organizaciones, se convirtié6 en moderno movimiento de ma-
sas que luchaba por la adquisicién del voto y ejercicio de la ciudadania. Este momento ha sido definido como la primera
ola del feminismo contemporaneo y respondié a estimulos politicos, econémicos, sociales y demograficos y a la pro-
gresiva democratizacion y modernizacién de la sociedad a partir de finales de siglo XIX.

D.- Los Acontecimientos Mundiales y las Corrientes Femeninas

Desde la perspectiva de género, el concepto de ciudadania establecido desde la Revolucién Francesa excluia a las mu-
jeres. Durante las ultimas décadas del siglo XIX y hasta la Primera Guerra Mundial, la lucha por los derechos politicos y
el voto se convirtié en el eje del movimiento de las mujeres.

Algunas corrientes feministas se apoyaron en el discurso de género para utilizarlo a favor y lograr acceder al voto. De-
fendian la idea a partir de la cual, asi como velaban por el cuidado y proteccién del hogar a nivel social serian aptas para
velar por la moral en la vida civil. Este argumento, contrariamente a lo que postulaba la Revolucion Francesa, admitia la
diferencia entre los sexos y sobre esta diferencia se sustentaba su ingreso al mundo publico.

Histéricamente las corrientes feministas se vieron divididas y hasta enfrentadas al tener que tomar posicién frente a
acontecimientos que se fueron dando en el mundo. En este sentido se pueden citar a las guerras y principalmente a la
Primera y Segunda Guerra Mundial como ejemplo de este fenémeno. En los ambitos feministas la mayoria de las militan-
tes apoyaron la movilizacién patridtica. Esta dicotomia entre militarismo y pacifismo caracterizé también al movimiento
feminista durante la Primera Guerra Mundial, creando fisuras en el interior del movimiento internacional. Muchas dirigen-
tes argumentaban que el apoyo de las mujeres a la causa bélica las acercaba aun mas a su objetivo de lograr el voto
aunque en contraposicién las pacifistas lograron también una amplia organizacion.

Para la época de entreguerras un amplio grupo de paises ya habia alcanzado el sufragio femenino. Este acontecimiento
desarticulo de alguna forma el movimiento de las mujeres el cual encontré cumplido su principal objetivo pero no podria
afirmarse su desaparicion. Mas bien experimenté una reorientacién hacia un feminismo de bienestar social.

En este momento el feminismo comenzé a incursionar en los ambitos internacionales, presentando sus propuestas en la Liga
de Naciones, precursora en ese entonces de la ONU. El mayor logro de esta iniciativa fue la publicaciéon del primer Informe
Mundial sobre el Status de la Mujer dando un radical paso hacia el establecimiento de las cuestiones de género en las agen-
das de los organizamos internacionales por sobre las voluntades de los gobiernos nacionales. Ademas y en consecuencia con
este reconocimiento, en el afio 1946 se cred la Comision sobre el Status de las Mujeres de las Naciones Unidas.

Dentro del feminismo sin embargo se distinguian dos corrientes. Aquellas que sostenian el argumento de la diferencia de los
sexos, insistian en la necesidad de promover leyes especiales que ampararan y protegieran a las mujeres. Por otro lado se
encontraban las defensoras de la igualdad, quienes luchaban por leyes que protegieran sin distincién a hombres y mujeres.

A pesar de estos avances el estallido de la Segunda Guerra Mundial en Septiembre de 1939 replegé las demandas y
minimizé la presencia del movimiento de las mujeres. Mas aun, luego de finalizada la guerra y a partir de 1946 se ob-
servé una vuelta a los viejos arquetipos femeninos. El regreso de los soldados y la reconstrucciéon econémica hizo
que la mujer ocupara y privilegiara lo familiar y domestico. Este modelo tuvo tanta eficacia en la identidad femenina que
hizo anular los anhelos de desarrollo personal, independencia y libertad restringiéndose claramente la presencia publica
de las mujeres.

En los afios 50 con el auge de la sociedad de consumo, se volvieron fuertes consumidoras de productos
electrodomésticos para el hogar lo cual facilitaba y alivianaba las tareas hogarefias. En este contexto queda-
ron en el olvido las histéricas demandas y mecanismos de resistencia que habian mantenido cohesionado el
movimiento feminista. Esta situacion se prolongé a lo largo de toda una década dado que se podria ubicar en
los afos 60 el inicio de la segunda ola del feminismo contemporaneo en occidente denominado Movi-
miento de Liberacion de las Mujeres (MLM). Esta organizaciéon tuvo una dimensién y activismo sin prece-
dentes e impuls6 profundos cambios en la sociedad respecto de las mujeres y su reconocimiento.




Una caracteristica para mencionar en este movimiento fue destacada por Mary Nash: “A pesar de la larga historia previa,
este despertar del feminismo fue caracterizado por el olvido de la genealogia y la memoria del movimiento precedente.
...La amnesia histérica del emergente MLM obligd a forjar un nuevo feminismo sin apelar a sus precursoras. Precisa-
mente una de las tareas emprendidas a partir de los afios de 1960 fue el redescubrimiento y la lenta recuperacién de las
voces de las luchadoras de décadas anteriores. En efecto, el desarrollo de la historia de las mujeres a partir de finales de
la década de 1960 impuls6 el rescate del movimiento de mujeres y la recuperacién de su genealogia.” (Nash, 2005).

El contexto social en el que surgié el MLM fue el activismo de los movimientos sociales de los afios 60. Es decir que
junto a las mujeres, los afroamericanos, los pacifistas, los estudiantes se movilizaban por sus derechos, asi como tam-
bién lo hacia la nueva izquierda, las organizaciones por la descolonizaciéon y muchos otros mas.

Sin embargo lo mas asombroso de esta segunda ola de feminismo fue su poder para organizar un amplio movimiento social
internacional a partir de un contexto en donde el objetivo primordial de alcanzar los derechos civiles ya estaba cumplido.

La primera ola luché por los derechos de las mujeres en el ambito publico y privado y por los derechos politicos, lo cual a
finales de los afos 60 era un objetivo cumplido. Aun mas, luego de la segunda Guerra Mundial y del proceso de desco-
lonizacién se aceleré el proceso de concesion de los derechos politicos en todos los paises del mundo. La igualdad legal
parecia un hecho consumado y se reconocia el principio de la equidad entre los sexos como valor cultural.

Lo sorprendente de esta segunda ola fue entonces su capacidad para construir una organizacién fuerte a partir de ma-
lestares inarticulados individuales. Aqui es donde cobra suma importancia su estrategia fundamental y que compartia
con los demas movimientos: utilizar redes informales de lucha. Contaban con una organizacion informal descentraliza-
da que rechazaba la direccion jerarquica fomentando la democratizacion de los procesos de decision.

Este resurgimiento se armé ademas alrededor de elementos de caracter simbdlico relacionados con crear una propia
identidad que las cohesionara creando un sentimiento de pertenencia que fue su mas importante instrumento de trans-
formacion social y cultural.

“Facilité a miles de amas de casa, en distintos paises, referentes comunes con otras mujeres y les permitié6 iden-
tificar su situacion de opresioén y subalternidad como experiencia ya no personal, sino colectiva.” (Nash, 2005).

De esta forma emergié una Unica categoria de mujer que creaba la ilusion de abarcar todas las problematicas y unificaba
la lucha. Asi se generalizé la idea que todas padecian la misma opresién y que el feminismo era monolitico en sus plan-
teamientos lo cual fue criticado mas tarde por las organizaciones de mujeres del Tercer Mundo y las minorias étnicas,
acusadas de imponer una falsa identidad que negaba la experiencia de las mujeres no accidentales y blancas.

Entre los aportes de esta segunda ola de feminismo es preciso destacar el surgimiento de lo que se denominaria “el fe-
minismo ‘académico”, es decir el florecimiento de los primeros estudios de género en las universidades de diversos pai-
ses. Las criticas al Psicoanalisis, a la Psicologia, al sindicalismo, a la filosofia y a la politica de izquierda figuraban en es-
tos escritos que cuestionaban los patrones de dominacion vigentes. En consecuencia un nuevo vocabulario comenzé a
ser utilizado para nombrar todos los mecanismos que intervenian en esta situacion de subalternidad, asi es como surgie-
ron los términos patriarcado, sexismo, violencia sexual o politica sexual, entre muchos otros términos que definian nue-
vas categorias de analisis.

Como dijimos anteriormente el gran impulso del nuevo movimiento feminista surgié de grupos informales y contactos in-
terpersonales basados en lazos de solidaridad. Las mujeres se reunian en grupos pequefios denominados CR (Cons-
ciousness Reising) para hablar de su experiencia y compartir los temas de la cotidianeidad como por ejemplo la familia,
el trabajo, la maternidad, sus sentimientos, la sexualidad, su identidad como muijeres, etc. Estos encuentros facilitaron la
construcciéon de una identidad colectiva, a la vez que permiti6 nhombrar el problema y construir a partir de las respuestas
individuales, respuestas colectivas a la opresion del género femenino.

Es asi como las feministas de los 70 denunciaron el sexismo vigente en las representaciones culturales y a diferencia de
la primera ola, que ubicaba al opresor en gobiernos e instituciones, esta segunda ola lo ubicaba en el hombre, lo cual
hacia mucho mas dificil la lucha, por las implicancias personales y repercusiones en las relaciones en la familia y pareja
puertas adentro.

E.- Las Mujeres en América Latina, Oriente, Paises Colonizados y de las Minorias Etnicas

En los afios 70 la situacién en América latina y en el mundo era convulsionada y esto marcé a su vez la manifestacion
del movimiento de mujeres en los diferentes paises de la regién. No podemos hablar de una Unica manifestacion del fe-
minismo sino mas bien de diferentes respuestas ante la situaciéon de subalternidad femenina. El impulso que conformaria
la segunda ola de feminismo se vio claramente influenciado por un lado, por los sucesos que a nivel mundial se venian
dando tales como el neocolonialismo y la crisis econémica y por otro lado, a nivel regional las fuertes crisis politicas y
fundamentalmente los regimenes dictatoriales que gobernaban algunos paises de la region.




oln embargo, es posibie encontrar una caracteristica generiCca que permite distinguirio y que consistio en ia moviiZacion
de las mujeres de las clases populares. Posicionadas desde su rol materno, se manifestaron en contra de las dictaduras,
lo cual marcé el rumbo politico de su lucha, aun luego de la recuperacion democratica especialmente en paises como
Argentina, Chile y Brasil. En este sentido su accionar fue decisivo y abrié una plataforma de debate politico que también
repercutié en la situacién intrafamiliar observandose reclamos y denuncias en contra de la violencia puertas adentro del
hogar.

En Argentina fue muy notorio el accionar de las mujeres nucleadas tanto en los diferentes movimientos politicos, en los
movimientos feministas como en el movimiento de Madres de Plaza de Mayo y su protagonismo fue decisivo en la caida
y posterior enjuiciamiento de la junta militar.

De este ultimo movimiento cabe destacar que “Se convirtieron en una expresion extraordinaria de una propuesta innova-
dora de ciudadania y de nuevas formas de précticas politicas construidas sobre los valores maternales como fuente de
cuestionamiento politico, de negociacion y de reivindicacion de los derechos humanos” (Nash, 2005).

Utilizaron el discurso y el rol social que la dictadura les habia asignado como arma politica en su contra. Fueron recono-
cidas por otros movimientos, por la sociedad y su lucha obtuvo prestigio a nivel mundial. Tanto el movimiento de Madres
de Plaza de Mayo como las posteriores Abuelas de Plaza de Mayo fueron eficaces en quebrar el silencio e impunidad
con que se movia la dictadura convirtiéndose en simbolo de la lucha del pueblo argentino.

Sin embargo muchos autores han sefialado las limitaciones de los movimientos de mujeres de corte maternal para lograr
cambios profundos debido a que la misma posicién justifica apartarlas y hace que finalmente queden excluidas de los
ambitns de decisién politica y social. Este fue el ejemplo del movimiento de Madres de Plaza de Mayo, el cual atraves6
diferencias que condujeron a su fragmentacion a la vez que perdi6 posibilidad de insertarse en espacios politicos de po-
der como para perdurar e influenciar decisiones de estado.

Ya para los afios 80 eran heterogéneos los reclamos y la actividad de las organizaciones que nucleaban a las mujeres.
Se ocupaban de temas tales como la mejora de sus condiciones laborales, la feminizacion de la pobreza, el acceso a la
salud y la formacion, el reclamo de los derechos reproductivos y sexuales, la violencia y la exigencia de mayor visibilidad
y voz en asuntos politicos y de gobierno.

Especificamente en América Latina el eje de lucha no estaba puesto en la opresiéon doméstica dado que la situacion de
desigualdad social imperante y el gran peso del comunitarismo y la posibilidad de contar con una mayor red de conten-
cion familiar para cubrir el trabajo doméstico de las mujeres asalariadas, hizo desviar la atencién hacia otros temas de
prioridad mas basicos y fundamentales.

Las mujeres de los paises que fueron colonizados, entre los que cuentan los latinoamericanos, sufrieron una doble colo-
nizacioén: por un lado debieron asumir los valores culturales del pais del cual dependian econémica y politicamente pero
también sufrian el patriarcado de su cultura original. De esta forma el imperialismo impuso su canon occidental el cual
las dejaba como un “otro” pero al mismo tiempo lo eran en su propia cultura de origen por condiciéon de género. Para
ellas la lucha contra la subalternidad era doble.

Sin embargo, los movimientos de liberacion, el feminismo del Tercer Mundo y las organizaciones a favor de los derechos
civiles han cuestionado la hegemonia cultural occidental. El pensamiento postcolonial y los estudios culturales cuestiona-
ron los canones universales y se han pronunciado de forma clara por el reconocimiento de la diversidad cultural y del va-
lor de la heterogeneidad.

Desde este lugar, durante la década de 1970 el MLM y su red asociativa fueron decisivos en abrir el camino hacia el re-
conocimiento femenino y en generar nuevos valores culturales de igualdad y en lo que respecta a los derechos de las
mujeres para participar en la sociedad civil en el poder politico.

De todas formas este progresivo reconocimiento de las mujeres en el mundo occidental no significé la inclusion en pie de
igualdad de los movimientos de las mujeres de los paises en vias de desarrollo o de las minorias étnicas.

Es por ello que el feminismo occidental recibié la critica constante por parte de los movimientos de mujeres no blancas y
no occidentales que proponian alternativas que cuestionaban la visién Unica de la experiencia femenina desde el euro-
centrismo y la hegemonia del feminismo occidental.

Similar situacién vivieron las minorias étnicas atn dentro de Europa y en Estados Unidos. Estudiosas de Africa, Asia,
América Latina y del Caribe y de minorias étnicas en Occidente, han expresado su critica sobre la silenciacion de las lu-
chas de las mujeres de las sociedades del Tercer Mundo. Han explicado que operan mecanismo de exclusién respecto
al desarrollo y a las propuestas del movimiento de mujeres no occidentales con la consiguiente vision de subalternidad
de las mujeres no blancas.
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Como se hizo mencién anteriormente, se atribuye a la segunda ola de feminismo el logro de la mayor proyeccion inter-
nacional del movimiento de mujeres como nunca antes se habia logrado.

Ya para el afio 1975 las Naciones Unidas, dada la relevancia que habian adquirido los temas de género, convocé en
México DF la primera conferencia mundial sobre la condicion juridica y social de la mujer.

Esta conferencia inauguré una nueva etapa de esfuerzos por revisar y promover el desarrollo de la mujer al abrir un dia-
logo a escala mundial que comprenderia deliberaciones, negociaciones, compromisos y el establecimiento de metas y
nuevos objetivos a alcanzar. Como legado de la misma se establecieron 3 objetivos que se convertirian en la labor de las
Naciones Unidas de los afios venideros:

= La igualdad plena de género y la eliminacién de la discriminacién por motivos de género;
" La integracion y plena participacion de la mujer en el desarrollo;

= Una contribucion cada vez mayor de la mujer en el fortalecimiento de la paz mundial.

Ademas se aprobd un plan de accién que contenia directrices para los gobiernos y la comunidad internacional que inclu-
ia topicos tendientes a garantizar el acceso equitativo de la mujer a los recursos como la educacion, las oportunidades
de empleo, la participacion politica, los servicios de salud, la vivienda, la nutricién y la planificacion de la familia.

La Conferencia de México DF ademas dio lugar a la creacién del Instituto Internacional de Investigaciones y Capacita-
cién para la Promocién de la Mujer (INSTRAW) y el Fondo de Desarrollo de las Naciones Unidas para la Mujer (UNIFEM)
con el objetivo de proporcionar el marco institucional para la investigacion, la capacitacién y las acciones operativas en el
campo de la mujer y el desarrollo.

En 1980 los 145 Estados Miembros se reunieron en Copenhague en la Segunda Conferencia Mundial sobre la Mujer pa-
ra revisar y evaluar el plan de accién que se habia establecido 5 afios antes en México DF.

La conferencia debi6 reconocer que pese a los logros alcanzados, habia indicios de que existia una brecha entre los de-
rechos garantizados y la capacidad de las mujeres de ejercerlos en la realidad. Dada esta situacién, se resolvié dentro
del plan de accién endurecer las medidas a nivel nacional para garantizar el derecho de la mujer al acceso a la propie-
dad, el control de sus bienes, la patria potestad y los derechos de herencia, entre otros.

Para 1985, momento en que se convocé en Nairobi la Tercera Conferencia Mundial sobre la Mujer el movimiento a favor
de la igualdad entre los géneros habia alcanzado reconocimiento a nivel mundial.

Ademas de las investigaciones, resultados y programas que se presentaban, cada nueva conferencia multiplicaba la par-
ticipaciéon de organizaciones no gubernamentales que se congregaban en foros paralelos, lo cual hacia realmente impor-
tante el cimulo de experiencias, conocimiento e informacién que se estaba manejando.

Parte de esta informacién revelaba que todo lo que se habia trabajado hasta el momento sé6lo habia beneficiado a una
minoria de mujeres por lo cual a escala mundial las mejorias habian sido marginales.

El principal logro de esta conferencia fue determinar que cualquier asunto era una cuestion que competia a la mujer, por
lo cual las medidas de cara al futuro abarcaban una amplia variedad de temas tales como el empleo, la salud, la educa-
cion, la industria, la ciencia, etc.

Pero también fue importante la definiciéon a partir de la cual se reconocia el valor de incluir a las mujeres en los procesos
de toma de decision. La Conferencia de Nairobi introdujo un enfoque mas amplio, ahora la cuestion de la igualdad de la
mujer estaba contenida en toda la esfera de la vida humana.

A partir de la década del 90 se encontraron nuevas formas de fortalecer el papel de las mujeres en la toma de decisiones
de cuestiones que en general afectaban la vida de todas las personas, como por ejemplo el medio ambiente, el desarro-
llo social y los derechos humanos.

Sin embargo, no fue hasta la celebracion de la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer en Beijing en 1995 que se
puede hablar del inicio de una nueva etapa en la lucha por la igualdad entre los género.

-10 -
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to de la necesidad de trasladar el centro de la atencién de la mujer al concepto de género, reconociendo que toda la es-
tructura de la sociedad, y todas las relaciones entre los hombres y las mujeres en el interior de esa estructura, tenian que
ser reevaluadas. Unicamente mediante esa reestructuracién fundamental de la sociedad y sus instituciones seria posible
potenciar plenamente el papel de la mujer para que ocupara el lugar que les correspondia como participante en pie de
igualdad con el hombre en todos los aspectos de la vida.” !

La plataforma de accién marcaba doce esferas que se consideraban los principales obstaculos para alcanzar la igualdad
verdadera entre los sexos, a saber:

| la mujer y la pobreza;

= la educacién y la capacitacién de la mujer;

la mujer y la salud;

la violencia contra la mujer;

= la mujer y los conflictos armados;

& la mujer y la economia;
la participacién de la mujer en el poder y la adopcién de decisiones;
los mecanismos institucionales para el adelanto de la mujer;

los derechos humanos de la mujer;

. la mujer y los medios de comunicacién;
% . la mujery el medio ambiente;
la nifia.

Es en esta conferencia donde por primera vez se hizo referencia a la perspectiva de género como la estrategia por exce-
lencia que gobiernos, organismos e instituciones a todo nivel debian poner en practica. Los gobiernos debian comprome-
terse a incluir la dimensién de género en todo plan, programa o politica para examinar qué repercusiones e impacto cau-
saria en hombres y mujeres y sus respectivas necesidades.

Nuevamente de acuerdo a las definiciones de la ONU: “La introduccién de la incorporacién de una perspectiva de
género exigia que se examinara nuevamente la sociedad en su totalidad y su estructura basica de desigualdad. Por con-
siguiente, la atencioén no se centraba unicamente en la mujer y su condicién juridica y social, sino que se dirigia a rees-
tructurar las instituciones y la adopcion de decisiones politicas y econémicas en la sociedad en su conjunto.” 2

Estas cuatro conferencias iniciales y aquellas que las sucedieron asi como los ciclos de revisiones convocados por la
Asamblea General de la ONU instalaron como nunca antes la problemética de la inequidad de los géneros. Definieron
areas criticas y los cursos de accion que debian seguir todos los actores sociales. Se iniciaron investigaciones para rele-
var las condiciones econémicas y sociales en las cuales se encontraban las mujeres y se brindé apoyo para iniciar pro-
yectos y programas que pudieran impulsar el avance de la situacién femenina en una amplia gama de problematicas.

Dentro de los obstaculos que se enumeraron, surgieron con preeminencia aquellos relativos a la situacién de pobreza de
las mujeres y el acceso al empleo.

Organismos internacionales tales como la OIT también se alinearon y comenzaron a trabajar utilizando la perspectiva de
género en sus comisiones y proyectos. De acuerdo a este organismo: “La estrategia global de la OIT es asegurar que las
cuestiones de género y las preocupaciones en materia de igualdad se integren de manera general dentro de sus pro-
gramas y actividades, y se reflejen en los diferentes medios de accion (actividad normativa, investigaciones, reuniones,
difusion de informacion y cooperacion técnica).” *

Pagina Oficial de Naciones Unidas, en:
http:/iwww.un.org/spanish/conferences/Beijing/Mujer2011.htm.

Pagina Oficial de Naciones Unidas, en:
http://www.un.org/spanish/conferences/Beijing/Mujer2011.htm.

Pagina Oficial de la Organizacion Internacional del Trabajo, Departamento de Empleo, en:
http://lwww.ilo.org/public/spanish/employment/ent/papers/genero.htm.
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A.- Situacion General en el Mundo

Los ultimos informes estadisticos que las organizaciones internacionales han publicado dan cuenta que la desigualdad
por razén de sexo sigue siendo una realidad en los mercados laborales a nivel mundial.

El acceso de las mujeres al mercado de empleo supone mliltiples trabas. Ademas se estima que su grado de libertad pa-
ra decidir si desean trabajar también se haya reducido.

Teniendo en cuenta el desempleo entre la fuerza de trabajo femenina y masculina, el mismo registré tanto en 2007 co-
mo en 2008 cifras superiores entre las mujeres.

Por otra parte, la poblaciéon femenina enfrenta limitaciones en cuanto a los sectores de actividad econémica en los cua-
les puede ingresar y las condiciones de trabajo que enfrentardn. Encontramos un elevado porcentaje de trabajadoras
en el sector agricola y mayoria femenina en cuanto al empleo vulnerable. En este sentido, de acuerdo al ultimo informe
publicado por la OIT denominado “Tendencias Mundiales del Empleo 2009”: “Existen grandes posibilidades de que las
trabajadoras se caractericen por tener un empleo inseguro, bajos ingresos y baja productividad. En muchas ocasiones,
las mujeres que logran un nivel de ingresos relativamente holgado y un empleo asalariado no perciben la misma remune-
raciéon que sus homoélogos hombres.” *

En el afio 2008, se estima que el 6.3 por ciento de la fuerza de trabajo femenina mundial no estaba trabajando pero
estaba buscando empleo, frente a un 6.0 por ciento en 2007, mientras que en los hombres la tasa era del 5.9 por ciento
en 2008, frente a un 5.5% en 2007.

Por todas estas razones, la tendencia mundial marca la fuerte necesidad de revertir esta situacién para lograr el avance
y desarrollo que se planted en la Declaraciéon del Milenio. Brindar una solucién permanente y sustentable a la inequidad
entre los sexos en los mercados laborales se ha transformado en una condicién indispensable para alcanzar metas tales
como la reduccién de la pobreza y el avance de la humanidad. Pleno empleo, productivo y trabajo decente.

A fin del afio 2008 ya se percibian indicadores de desaceleracion econdémica a nivel mundial los cuales se profundizaron,
como era de esperar en 2009. La crisis impacté a toda la poblacién pero no perjudicé de igual forma a hombres y mujeres.

En lineas generales pueden tomarse 3 indicadores para diagnosticar el estado de desigualdad por razén de sexo
dentro de los mercados laborales:

= Tasa de desempleo.

Acceso a los mercados de trabajo debido a que esta relacionado con el nivel de autonomia femenino:

5
|

Relacién empleo poblacién.

A partir de los datos registrados en 2008 puede decirse que las tasas de desempleo femenino estan registrando una
leve mejoria lo cual es un aliciente con respecto a los numeros de la ultima década.

“En 2008, la tasa de desempleo de las mujeres fue del 6.3 por ciento, frente al 5.9 por ciento para los hombres. Entre
2007 y 2008, la tasa de desempleo aumenté tanto para los hombres (0.4 puntos porcentuales) como para las mujeres
(0.3 puntos porcentuales), con lo cual se redujo ligeramente la brecha de género en las tasas de desempleo, que habian
sido la ténica a lo largo de la ultima década.” .

Por otra parte, las tasas de actividad femenina y masculina tienden a converger. Sin embargo este acercamiento es
lento, aun la diferencia esta cerca de los 25 puntos porcentuales y el acortamiento de la brecha se debe en su mayoria a
una disminucién en la tasa de participacion de la fuerza de trabajo masculina.

En lo que respecta a la relacion empleo-poblacién para la poblacién femenina adulta hubo un aumento de 1.2 puntos
porcentuales entre 1998 y 2008, frente a una disminucién de 1.1 puntos porcentuales para los hombres adultos. Lo cual
es una leve mejoria frente a la gran distancia entre el 53.1 % de mujeres que trabaja en relacién a la poblacion y el
80.3% de hombres en 2008 donde se registré la Ultima medicion.

4 Organizacion Internacional del Trabajo, “Tendencias Mundiales del Empleo 2009”, Ginebra, 2009 en:
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---comm/documents/publication/wcms_106195.pdf.

2 OIT, “Tendencias Mundiales del Empleo 2009”, Ginebra, 2009, en:
http:/iwww.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/publication/wecms_106195.pdf
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las estadisticas a nivel regional. De acuerdo a la OIT: “En las economias desarrolladas, las brechas de genero en la par-
ticipacion y el empleo se pueden atribuir en parte al hecho de que algunas mujeres deciden permanecer en casa por volun-
tad propia y pueden permitirse la decision de permanecer fuera del mercado de trabajo. Ahora bien, en algunas regiones en
desarrollo, permanecer al margen de la fuerza de trabajo no es una eleccion, sino una obligacién para la mayoria de las
muijeres; es probable que en esas regiones las mujeres optarian por trabajar si estuviera aceptado socialmente.” §

A pesar de esta situacién desventajosa, la poblaciéon femenina no se encuentra ociosa sino que habitualmente se
ocupa del trabajo doméstico y el cuidado del hogar. Ambas tareas no son remuneradas por lo cual esas mujeres no
estan contempladas dentro de las estadisticas sobre la fuerza de trabajo al no ser considerada su tarea como actividad
econdmica. A pesar que no se podria presuponer que todas las mujeres deseen tener un empleo, lo que se esta cues-
tionando es su grado de libertad para decidir si desean trabajar y percibir un salario a cambio.

B.- Sectores de Actividad y Condiciones de Empleo

De acuerdo a las ultimas publicaciones realizadas sobre el tema en 2009 s6lo un 18.3% de la poblacién empleada feme-
nina se desempefia en el sector industrial (en comparacion al 26.6% de hombres). El mayor porcentaje de empleo fe-
menino se encuentra en la agricultura (35.4% frente a un 32.2 % para los hombres) aunque este indice ha descendido
en mas de 6 puntos desde 1998. 7

Por otra parte, en franco ascenso se encuentra el sector de servicios. Este Gltimo registré un incremento de mas de 5%
en los ultimos 10 afios, actualmente emplea al 46.3 % de mujeres. 8

Estas cifras globales muestran importantes cambios si hacemos hincapié en las estadisticas regionales dado que si se
excluyen las economias desarrollas, casi al mitad de las mujeres empleadas lo hacen en la agricultura (48.4%).

El sector de la economia en la cual se emplea la poblacién femenina también tiene relacion con las condiciones de trabajo.

Las cifras mundiales de empleo vulnerable estdn mejorando lentamente aunque todavia se observa una diferencia en
perjuicio de las trabajadoras femeninas: 49.1% contra el 52.7%. °

Sin embargo en regiones como la Unién Europea, Europa Central y Sudoriental (No UE) y la CEl y América Latina y el
Caribe los relevamientos registran que las mujeres suelen desempefiar empleos menos vulnerables que los hombres.
Las diferencias mas amplias se dan en Africa del Norte y Oriente Medio.

Pasar del empleo vulnerable al trabajo remunerado y asalariado es un paso fundamental para la independencia y
autodeterminacién de muchas mujeres. De acuerdo a las investigaciones de la OIT: “La independencia econémica, o por
lo menos la participacién en la distribucion de los recursos dentro de la familia, es mayor cuando las mujeres son trabajado-
ras remuneradas y asalariadas o son empleadoras, menor cuando son trabajadoras por cuenta propia y minima cuando
son trabajadoras familiares auxiliares. La proporcién de mujeres en el trabajo remunerado y asalariado crecié del 41.8% en
1997 al 45.5% en 2007, pero la categoria de mujeres trabajadoras por cuenta propia registrd un incremento mayor.” 1

Otro dato a tomar en cuenta es la brecha salarial. De acuerdo a la Comision Europea, este indice mide las diferencias
en los ingresos en el mercado laboral entre hombres y mujeres que tienen un empleo remunerado. Es uno de los indica-
dores mas utilizados para examinar la situacién del mercado laboral en términos de género.

Se podria decir ademas que es un fenémeno persistente y extendido a nivel mundial. Si bien es dificultoso realizar una
estadistica general a nivel global, el acuerdo indicaria que en todos los paises hay pruebas concretas que las mujeres
siguen trabajando por salarios menores a los de los hombres. La OIT en 2009 sefialé que los salarios de las mujeres se
sitian entre el 70 y 90% de los de los hombres, aunque en algunos paises de América Latina y Asia la brecha seria ma-
yor aun.

g OIT, “Tendencias Mundiales del Empleo 2009”, Ginebra, 2009, en:

http://lwww.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/publication/wcms_106195.pdf.

¢ OIT, “Tendencias Mundiales del Empleo 2009”, Ginebra, 2009, en:

http:/iwww.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/publication/'wcms_106195.pdf.

. OIT, “Tendencias Mundiales del Empleo 2009, Ginebra, 2009, Cuadro A6C, p. 43 en:

http://lwww.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/publication/wcms_106195.pdf.

' OIT, “Tendencias Mundiales del Empleo 2009, Ginebra, 2009, Cuadro A7, p. 44 en:

http://iwww.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/publication/'wcms_106195.pdf.

1% OIT, “Tendencias Mundiales del Empleo 2009”, Ginebra, 2009, Grafico 4, p. 12 en:
http://lwww.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/publication/wcms_106195.pdf.
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economia se encuentra muy extendida las cifras serian aun mayores por ejemplo en América Latina, Africa, Sur de Asia
y Oriente Medio.

En las industrias con elevada afiliacién sindical se ha observado una disminucién de la brecha salarial entre hombres y
mujeres comparando con los empleados no sindicalizados dado que las condiciones que se negocian son validas para
todos los empleados y se asignan de acuerdo a criterios objetivos.

Estas cifras son aun mas llamativas teniendo en cuenta que de acuerdo a una encuesta publicada por Wagelndicator en
2008 las mujeres generalmente tienen un nivel de educacién similar al de los hombres o incluso superior. Por el contrario
se ha observado que a mayor nivel educativo la brecha se incrementa asi como también se hace mas pronunciada a
mayor edad y afios de servicio.

Curiosamente ademas, la diferencia se amplia en los ambitos laborales donde las mujeres son mayoria por sobre los
ambitos donde los hombres son mayoria. Ejemplo de este fenémeno son los rubros de la educacién, sanidad, trabajos
sociales y el sector de servicios en general debido probablemente a que los cargos superiores son ocupados por hom-
bres mientras que las mujeres ocupan los puestos mas bajos y/o de medio tiempo.

Si bien la disminucién de esta diferencia es uno de los mas importantes objetivos politicos para los gobiernos y demas
organismos internaciones junto a sus pares regionales, los avances que se vienen registrando son lentos. El panorama
mundial indicaria que Europa, América Latina y Oceania tendrian estadisticas més favorables que Africa y Asia donde la
economia informal tendria mayor preponderancia.

A modo de sintesis, en la 98° Reunién en de la OIT en Ginebra 2009, la Directora de la Oficina para la Igualdad de
Género declar6 en la Comisién de Igualdad de Género que a pesar de las muchas acciones que emprendieron los go-
biernos tendientes a generar conciencia sobre el derecho de los trabajadores a la igualdad de trabajadores y trato: “Se-
guia siendo excesivo el promedio de mujeres entre los pobres, persistian las brechas salariales basadas en el sexo y era
desproporcionada la presencia femenina en puestos de trabajo mal remunerados y que requieren escasas calificaciones
y, en la economia informal, quienes ejercen el trabajo doméstico remunerado carecian de proteccion y estaban en situa-
cion de vulnerabilidad.” !

C.- Situacién en América Latina y Argentina

En América Latina las cifras confirman las tendencias mencionadas anteriormente.

De acuerdo a una nota publicada por Jean Maninat, Director Regional de la OIT para América Latina y el Caribe:
“La desigualdad es persistente. Basta dar una mirada a la region: la participacién de las mujeres atn es menor que la de
los hombres y cada vez es mas complejo aumentarla, sus salarios son inferiores, estan asediadas por la informalidad, y
enfrentan una carga desproporcionada de obligaciones familiares que impactan la composiciéon del mercado laboral.” 12

América Latina es considerada por las Naciones Unidas una de las regiones mas inequitativas del planeta. Para grafi-
carlo, basta con decir que ademas de la importante concentracion del ingreso en los quintiles mas ricos, la distancia en-
tre hombres y mujeres también se hace presente aqui. La brecha entre el ingreso del quintil mas alto y el ingreso del
quintil mas bajo es de 53 puntos. Esto quiere decir que el 20% de la poblacién percibe el 57% de los ingresos, de los
cuales el 37% pertenece a hombres y el 20% a mujeres. En la otra punta de la escala, el 20% mas pobre de la pobla-
cién, recibe sélo el 3.7% de los ingresos, quedando para las mujeres so6lo el 1%. Las Naciones Unidas (2006) van mas
alla de este dato y analizan que “Considerando que, en general, las mujeres representan el 51% de la poblacién... perci-
ben apenas el equivalente al 33% de los ingresos totales, mientras que los hombres reciben el 67%.”

Esta inequidad tiene su origen en la gran cantidad de mujeres que por patrones culturales muy arraigados en las socie-
dades, se emplean preferentemente en la esfera doméstica sin percibir retribuciéon alguna o bien se desempefian cuando
lograr una actividad laboral remunerada perciben menos ingresos que sus pares varones. Debido a ello la participacion
de las mujeres en el ingreso total es solo del 33% frente a un 67% masculino.

Sin embargo, se registran mejorias en el largo plazo. En el afio 2008 Ia tasa de participacion de las mujeres en el
mercado laboral era de 20 puntos por encima del valor registrado en 1990. En 2008 el porcentaje rondaba el 52%, la
brecha se ha acortado ayudada por la reduccion de la participacion masculina en los mercados de trabajo.

H OIT, Conferencia Internacional del Trabajo, 98° Reunidn, Actas Provisionales, Ginebra, 2009, p. 13/2 en:

http:/lwww.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_108261.pdf.

7 OIT, Oficina Regional América Latina y el Caribe, Sala de Prensa, “Mujeres y Trabajo: la desigualdad es persistente.” en:
http:/lwww.oit.org.pe/index.php?option=com_content8view=article&id=2215:mujeres-y-trabajo-la-desigualdad-es-persistente&catid=114:
especiales&ltemid=374.
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borales, asi como también las inversiones que a nivel mundial, regional y nacional se desarrollan, a la conclusién de los
expertos que sefiala que sin justicia de género en los mercados laborales, sera imposible lograr los objetivos sobre
desarrollo y reduccién de la pobreza en el mundo.

En palabras de Danny Leipziger, Vicepresidente del Banco Mundial, Reduccién de la Pobreza y Gestién de la Pobreza y
Gestién Econémica (PREM) “La igualdad entre los géneros es fundamental para el crecimiento y la reduccién de la po-
breza. “Los avances en materia de educacién de la mujer son imprescindibles pero no bastan si no se aumenta el acce-

so de la mujer a buenos empleos y lineas de crédito, la propiedad de la tierra y actividades generadoras de ingresos”. 13

Los niveles de alfabetizacion de la poblacién femenina han mejorado de forma muy notoria en los paises de América
Latina. En Argentina para el afio 2000 se registraba un indice de analfabetismo en mujeres a partir de los 15 afos de
3.1%, la mitad de lo que registraba para el afio 1980. Esta tendencia se repite también en otros paises de la regién como
es Brasil, Chile, México y Colombia, aunque en casi todos estos casos el analfabetismo entre las mujeres es algo supe-
rior al de la poblacién masculina. **

Sumado a esto, la globalizacién también plante6 desafios a los mercados de trabajo, los cuales se vieron obligados a
incorporar mano de obra capacitada. Es asi que las economias, con el animo de mantener su competitividad en el mer-
cado global, comenzaron a ingresar mujeres aungque no siempre en las mejores condiciones.

A pesar de los dos puntos mencionados anteriormente las tasas de participacion femenina en la economia siguen
siendo bajas. Las estadisticas que datan del afio 2000 mostraban tendencias favorables pero los porcentajes continua-
ban siendo escasos respecto de las masculinas. En Argentina para el afo 90, s6lo habia un 38% de participacion feme-
nina en los ambitos laborales, llegando a ser del 47% 9 afos mas tarde, frente a una medicién estable del 76% para los
hombres. Paises como Brasil, Chile, Colombia y México también reportaron mejorias que en promedio rondan incremen-
tos entre el 8 y 10% aunque la brecha con respecto a los porcentajes masculinos aun sigue siendo muy importante.

La CEPAL informa por su parte que, de acuerdo a mediciones realizadas a través de encuestas hogarefias en 2006, la
tasa de participacion de la poblacion urbana femenina (entre 25 a 59 afos) es del 66% contra un 94% masculino. 1

En todos los paises de la region, de acuerdo a las mediciones realizadas tanto en 2008 como en 2009, las tasas de
desempleo urbano han sido superiores para la poblacion femenina. Para Argentina se registraron indices del 9.7 % de
desocupaciéon para mujeres en zonas urbanas contra el 7.4% para los hombres. Sin embargo si se comparan las bre-
chas existentes entre el desempleo masculino y femenino se observa que en 7 de los 9 paises relevados la misma ha
disminuido, lo cual indica que el desempleo femenino ha ido descendiendo respecto del masculino en el ultimo tiempo. 16

De acuerdo a informacion publicada por la CEPAL “Histéricamente, la participacion de los hombres en la poblacién
econdémicamente activa (PEA) es mayor en el trabajo formal, especialmente en sectores como la construccién, la mi-
neria, la manufactura, la agricultura y la ganaderia. En el caso de las mujeres, predomina el trabajo doméstico, la admi-
nistracion publica, educacion y salud. De la misma manera, una mayor proporcién de mujeres esta en el trabajo informal.

Ademas este organismo reconocié que “... la presencia de las mujeres en la esfera productiva, su creciente acceso al
mercado laboral remunerado y, en el caso de la regién su permanencia en este a lo largo del tiempo es uno de los cam-
bios socioculturales mas notables de las ultimas décadas. Esta permanencia en el mercado laboral se caracteriza
por concentrarse entre los empleos mas precarios y sin proteccién social, los que aparecen mas susceptibles de combi-
nar con las responsabilidades familiares que, en general, como se ha sefialado, no son compartidos por los hombres” af

18 Banco Mundial, “El Banco Mundial y la OCDE afirman que los resultados en materia de igualdad entre los géneros son dispares” en:

http://iweb.worldbank.org/WBSITE/EXTERNAL/BANCOMUNDIAL/NEWSSPANISH/0,,contentMDK:21912681~pagePK:64257043~ piPK:
437376~theSitePK:1074568,00.html.

14 . . i .
Castro Maria Elena, El empoderamiento econémico de la mujer:

Meta de equidad del siglo XXI, Banco Mundial, Género y Desarrollo, Buenos Aires, 2008, p. 9.

18 Organizacion de Naciones Unidas, Comisién Econémica para América Latina (CEPAL), Divisién Asuntos de Género, Estadisticas de Género, en:

http://iwww.eclac.org/cgi-bin/getProd.asp?xml=/mujer/noticias/paginas/3/29273/P29273.xml&xsl=/mujer/tpl/p18f-st.xsI&base=/mujer/tpl/
top-bottom-estadistica.xsl.

1 Naciones Unidas, Comision Econdmica para América Latina (CEPAL), Division Asuntos de Género, Serie Mujer y Desarrollo, N° 98, Santiago de

Chile, 2010, p.12 en:
http:/iwww.eclac.org/publicaciones/xml/8/38308/Serie98.pdf.

7 Naciones Unidas, Comision Econémica para América Latina (CEPAL), Division Asuntos de Género, Serie Mujer y Desarrollo, N° 98, Santiago de

Chile, 2010, p.20 en:
http://www.eclac.org/publicaciones/xml/8/38308/Serie98.pdf.
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Capitulo IV: Género

Los afios sesenta se caracterizaron por el surgimiento de intentos por comprender la conducta social. Las tematicas ron-
daban tépicos tales como las familias rotas, los disturbios raciales, los problemas del medio ambiente, el hambre y la
educacién sexual entre otros.

Este contexto de revisién y cuestionamiento fue el punto de partida para que en los afios 80 surgieran los nuevos movi-
mientos sociales de las minorias raciales, los grupos de inmigrantes, los homosexuales, asi como también el de las mu-
jeres. Dentro de este Ultimo colectivo se reconocieron dos corrientes de estudio: una de ellas puso el énfasis en recabar
mas informacién sobre las problematicas de las mujeres, generando conocimiento y reconociendo las determinantes de
sus condiciones sociales. La otra, consideraba que la causa del estado de subordinacién de las mujeres residia en cémo
las sociedades estaban organizadas por lo cual debian ampliar el objeto de estudio analizando todos los niveles de las
relaciones mujer-varén, mujer-mujer y varén-varon.

De acuerdo a De Barbieri: “Es en esta busqueda donde surge y se expande el concepto de género como categoria que
en lo social, corresponde al sexo anatémico y fisiologico de las ciencias bioldgicas. El género es el sexo socialmente

construido.” 2°

Es posible encontrar multiples definiciones sobre la categoria género, entre otras:

" Rubin (1986) “El conjunto de disposiciones por el que una sociedad transforma la sexualidad biolégica en produc-
tos de la actividad humana y en el que se satisfacen esas necesidades humanas transformadas.

Teresita De Barbieri (1993) “Los sistemas de género/sexo son los conjuntos de practicas, simbolos, representa-
ciones, normas y valores sociales que las sociedades elaboran a partir de la diferencia sexual anatomo - fisiol6gi-
ca y que dan sentido a la satisfaccion de los impulsos sexuales, a la reproduccion de la especie humana y en ge-
neral al relacionamiento de las personas.

“Construccién social mediante la que se adscriben roles sociales, actitudes y aptitudes diferenciados para hom-
bres y mujeres en funcién de su sexo biolégico. Este concepto hace referencia a las diferencias sociales que, por
oposicion a las particularidades biolégicas, han sido aprendidas, cambian con el tiempo y presentan multitud de
variantes. Se utiliza para demarcar estas diferencias socioculturales entre hombres y mujeres que son impuestas
por los sistemas politicos, econémicos, culturales y sociales a través de los agentes de socializacién y que son

modificables.” !

B IV Conferencia Mundial sobre la Mujer Beijing 1995: “El género se refiere a los papeles sociales construidos para
la mujer y el hombre asentados en base a su sexo y dependen de un particular contexto socioeconémico, politico
y cultural, y estan afectados por otros factores como son la edad, la clase, la raza y la etnia.”

Las diferencias que vienen dadas por la naturaleza y que determinan el sexo bioldgico no provocan desigualdad. Es a
partir del momento en que los grupos sociales otorgan un valor a esa diferencia que se producen las inequidades.

Estos mecanismos funcionan automaticamente y en muchas ocasiones no somos concientes que estan operando, re-
produciendo una y otra vez esta situacion de injusticia.

“Vivimos en sociedades en las que las relaciones entre sexos estan jerarquizadas y los valores dominantes son masculi-
nos. El hecho de nacer mujer u hombre son determinantes a la hora de asimilar los valores y normas de conducta que
cada sociedad considera adecuados para uno y otro sexo. Mediante el género se asignan capacidades, roles, expectati-

vas y pautas esperadas de comportamiento de cada sexo.” 22

20 De Barbieri Teresita, “Sobre la Categoria de Género. Una Introduccién Teoérico-Metodoldgica.”

Revista Debates en Sociologia, Nimero 18, p. 4.

Glosario de Términos Relacionados con la Transversalidad de Género, 2007, en:
http://www.fongdcam.org/manuales/genero/datos/docs/1_ARTICULOS_Y_DOCUMENTOS_DE_REFERENCIA/A_CONCEPTOS_BASICOS/
Glosario_de_terminos.pdf.

2 Federacion de ONG de Desarrollo de la Comunidad de Madrid, Manual Digital de Género, Conceptos Basicos, N° 3, p.53 en:

http://www.fongdcam.org/manuales/genero/datos/docs/1_ARTICULOS_Y_DOCUMENTOS_DE_REFERENCIA/A_CONCEPTOS_BASICOS/
CONCEPTOS_BASICOS.pdf.




El concepto de género permite entonces ampliar la mirada para explicar la relacién subordinacién femenina —
dominacion masculina, en los diferentes tiempos histéricos. Esta asignacion de roles no permanece inmutable con
el correr del tiempo sino que es dindmica y sufre mutaciones influenciadas por las diferentes situaciones culturales,
sociales y econémicas.

Asimismo, cabe destacar que esta categoria también abre la posibilidad de cambiar la situaciéon de subalternidad feme-
nina dado que a partir de un cambio en la organizacién social podria modificarse la cualidad esencialmente social de la
valoracién asignada a cada sexo. Esto a su vez significa una ruptura absoluta con las teorias biologicistas, las cuales
atribuian las diferencias entre hombres y mujeres a factores biolégicos y por lo tanto inmodificables. La cultura interviene
creando identidades para cada sexo, es decir elaborando los sistemas de sexo-género.

Tal como queda expresado, esta categoria introducida por las ciencias sociales brinda el puntapié inicial para cuestionar
las creencias y valores en las relaciones entre los sexos. Sin embargo, no se puede decir que sea un concepto homogé-
neo, categorias sociales como la etnia, la clase social y la religion la modifican, configurando realidades diferentes tanto
para hombres como para mujeres en su forma de ser y vivir.

“No obstante, a pesar de que pueda darse una diversidad de condiciones masculinas y femeninas, existe una percepcion
comun acerca de lo masculino y lo femenino. Las relaciones entre mujeres y hombres, asi como su posicién social, son
objeto de un conjunto de normas y de practicas que instituyen, de forma mas o menos rigida, tanto el género como las
relaciones de género.” %

Se puede decir entonces, que a pesar de que cada sociedad tiene una concepcion sobre lo que hombres y mujeres de-
ben hacer y como deben organizar su vida, todas coinciden en que las tareas que realizan los hombres logran el recono-
cimiento social mientras que las realizadas por las mujeres no son igualmente valoradas. Tradicionalmente el mandato
social potencia a los hombres desde muy temprano para ser autbnomos y valerse por si mismos, se les da mayor liber-
tad para desplazarse, tomar decisiones, acceder y hacer uso de los recursos.

En cambio las tareas que socialmente se espera de las mujeres estan relacionadas con el espacio privado, con el cuida-
do del hogar y la familia. A las mujeres se les asigna un rol reproductivo, lo cual supone que realizan tareas no remune-
radas mientras que los hombres, por el contrario, tienen un rol productivo que desemperian dentro del espacio publico
donde se toman todas las decisiones politicas y econémicas.

Estas formas socialmente construidas de conducirse en la vida configuran los estereotipos de género. Estos estereotipos
pueden definirse como “Ideas preconcebidas, simples, que estan muy arraigadas y determinan las conductas y actitudes
que deben tener las personas en funcién del grupo de pertenencia.” &

Los estereotipos son negativos tanto para hombres como para mujeres porque le permiten desarrollar sélo algunas ca-
pacidades, las socialmente aceptadas. Sin embargo lo méas importante aqui es mencionar que a pesar que son nocivos
para ambos, los estereotipos de las mujeres las colocan en la gran mayoria de los casos en un lugar de subordinacion.

2 Federacion de ONG de Desarrollo de la Comunidad de Madrid, Manual Digital de Género, Conceptos Basicos, Cuestiones Esenciales sobre

Género, N° 1, p. 13 en:
http://www.fongdcam.org/manuales/genero/datos/docs/1_ARTICULOS_Y_DOCUMENTOS_DE_REFERENCIA/A_CONCEPTOS_BASICOS/
Cuestiones_esenciales_sobre_genero_01.pdf.

“ Federacion de ONG de Desarrollo de la Comunidad de Madrid, Manual Digital de Género, Conceptos Basicos, N° 3, p.56 en:

http:/iwww.fongdcam.org/manuales/genero/datos/docs/1_ARTICULOS_Y_DOCUMENTOS_DE_REFERENCIA/A_CONCEPTOS_BASICOS/
CONCEPTOS_BASICOS.pdf.
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Capitulo Vi Recursos Humanos y Genero

Las empresas, desde su lugar en la sociedad también han comenzado a alinearse con esta filosofia. Las muchas y su-
cesivas conferencias de la ONU asi como las iniciativas de otros organismos internaciones y las réplicas a nivel local,
han ido involucrando al sector empresario cada vez mas como actor fundamental a la hora de trabajar a favor de un
mundo mas justo.

Es de destacar una de las iniciativas de las Naciones Unidas con el mundo empresario, el denominado Pacto Mundial,
que lleva ya mas de 10 afios fomentando una decena de principios fundamentales entre el mundo de los negocios, los
dirigentes laborales y las asociaciones civiles. Esta iniciativa busca difundir valores y buenas practicas para resolver las
necesidades socioeconémicas a nivel global. En este sentido, se destacan aquellos que enfatizan la abolicion de la dis-
criminacion y remarcan el respeto por los derechos humanos en el mundo laboral.

Desde la OIT también se trabaja fuertemente en este sentido:

“... la OIT considera que dentro del concepto de trabajo decente para todas las personas la igualdad entre los
sexos es un elemento clave para que los cambios sociales e institucionales generen igualdad y crecimiento.” .

Cada vez en mayor medida, los marcos legales también requieren a las empresas tener en cuenta este tema en sus poli-
ticas laborales. Desde el afio 2000, por ejemplo la Unién Europea ha reconocido seis categorias sociales merecedoras
de una proteccién especial, una de las cuales es el género. Es asi entonces que todos sus paises miembros debieron
actualizar su normativa nacional para asegurar la no discriminacién en el trabajo, en los mercados de productos y servi-
cios y en el acceso a los servicios publicos y las actividades sociales. Estas acciones han llegado en algunos casos y se
aplican en sus filiales en otros continentes.

De acuerdo a Kenneth A. Dubin, Profesor de la Universidad Carlos |l de Madrid en su publicaciéon Gestion de la Diversi-
dad, “También desde la éptica de la responsabilidad social, algunas empresas empiezan a entender que es su deber
promover mayores oportunidades para aquellas personas que pertenecen a grupos histéricamente discriminados en el
mercado de trabajo como las mujeres, los discapacitados, ciertas minorias étnicas, etc.” %

Y continua declarando que “Obligaciones legales o éticas aparte, la variedad humana es relevante para la empresa no
solo en la medida en que da lugar a distintos patrones de consumo o de pensar y trabajar. La diversidad en los patrones
de consumo genera oportunidades si sabemos reconocerla, mientras las diferencias en las formas de pensar y de traba-
jar pueden ser tanto un activo como un pasivo, segun nuestra capacidad para gestionarlas.”

En el mismo sentido Miguel Angel Sastre Castillo resalta que “En la aldea global, la fuerza de trabajo de cada empresa
es cada vez mas diversa. Ningun pais escapa de esta tendencia que abre a las organizaciones una nueva via de oportu-
nidades, pero que también pueden ser amenazas si no son capaces de manejar adecuadamente los distintos aspectos
implicados en tal diversidad.” 2

Es asi entonces que el sector de RRHH y su capacidad para gestionar el capital humano en las organizaciones pasa a
ser protagonista. Todas las areas de RRHH como por ejemplo Seleccién de Personal, Administracién de Personal, Rela-
ciones Laborales y Capacitacion se ven atravesados por esta realidad a la que deben dar respuesta.

La economia mundial se caracteriza a su vez por una gran complejidad y dinamismo, la creciente globalizacion integra
mercados y sociedades. El gran avance de la tecnologia y las telecomunicaciones asi como las grandes inmigraciones
configuran un escenario en donde las organizaciones deben satisfacer cada vez mas a una gran variedad de consumido-
res y muchas veces ademas, pertenecientes a muy diversas culturas. Sumado a esto, la fuerza laboral dista mucho de
ser homogénea.

A Organizacion Internacional del Trabajo, Sitio Oficial, en:

http://lwww.ilo.org/public/spanish/gender.htm.

Dubin Keneneth A., Gestion de la Diversidad, Fonética, Madrid, 2010, p.5, en:
http:/iwww.foretica.com.ar/upload/doc/CUADERNO_FORTICA_15_argentina.pdf.

Sastre Castillo Miguel Angel, La Gestion de la Diversidad en la Empresa, Revista Direccion Estratégica, México, 2009, en:
http://direccionestrategica.itam.mx/Administrador/Uploader/material/lgualdad%20en%20la%20empresa.pdf.
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ASHI0 Seridian muchnos autores-as y publicaciones. Una Ge €lias, iiargarita viayo, menciona o ractores que a su criterio
afectan la planificacion y la gestion de los recursos humanos en tanto son responsables de la diversidad social y laboral,
asi como también inciden en el destino de las organizaciones, ellos son: los cambios econémicos, las innovaciones tec-
nologicas, lzzaaevolucic')n de la poblacién activa, las nuevas actitudes individuales ante el trabajo y la globalizacién de la
economia.

Como resultado de todo lo anterior, se podria decir entonces que las organizaciones para perdurar en el tiempo y man-
tenerse dentro del mercado se ven obligadas a ser competitivas. Su competencia no sélo se conformara a nivel regional
sino también muy posiblemente incluya empresas al otro lado del mundo. Sin proponérselo hoy en dia las organizacio-
nes interacttan directa o indirectamente con organismos y corporaciones publicas y privadas en todo el mundo. Contar
con recursos y equipos de trabajo que reflejen la diversidad que hay fuera de la organizacion es una estrategia acertada
a la hora de disefiar productos y servicios que satisfagan al conjunto de consumidores.

Cuando se habla de diversidad se hace referencia a lograr dentro de la organizacion el maximo aprovechamiento de los
recursos diversos que ofrece el mercado laboral. Dentro de este colectivo se encuentran las diversidades de género, re-
ligién, raza, edad, orientacion sexual, caracteristicas fisicas, etc. Todo individuo tiene un valor para aportar a la organiza-
cién y debe ser valorado por tal y no como representante de un grupo desfavorecido. El concepto de diversidad se ori-
giné basado en el principio de la “diferencia vs. igualdad” (Sarri6, Ramos, Candela y Barbera, 2002), donde la igualdad
persigue el acceso igualitario al trabajo para todos los grupos sociales, mientras que la diferencia considera que no exis-
te una unica forma de trabajar ni un Unico tipo de necesidades e intereses, por lo cual estas diferencias aportan un rango
mas amplio de perspectivas.

Por ello se enfatiza para las organizaciones la estrategia de gestionar las diversidades, es decir el proceso por el cual se
incluyen estas diferencias a través de la accion, el cual busca establecer las condiciones para que se respete la diversi-
dad y las personas se sientan parte de una cultura dada. Crear un ambito de integracién donde todos se sientan parte
valorada y sean respetados por lo que son y por lo que aportan al todo.

Cada vez mas las organizaciones notan que en el futuro su éxito no dependera ni de su tamafio, ni de la tecnologia que
utilicen, ni de la reduccioén de costos que puedan aplicar, cada vez hay mas evidencias que demuestran que dependera
de la capacidad de su gente para gestionar y procesos en una vertiginosa carrera. La Gestién de la Diversidad “... es la
estrategia de gestién de la nueva era, orientada a la creacién de un entorno de soporte incluyente que optimice la efica-
cia del proceso organizacional a través de la inclusion de todas sus gentes —diversas-, para alcanzar un objetivo comun,
propiciando la coincidencia de los objetivos personales con los empresariales o institucionales, y fomentando la armoni-
zacion de la vida personal y profesional de sus gentes.” (Instituto Europeo de Gestién de la Diversidad, 2004)

Este panorama supone un desafio y obliga a repensar las estrategias de la organizacion y consecuentemente qué rol
ocupara RRHH en este escenario. Gestionar la diversidad se ha transformado en un imperativo para asegurar la susten-
tabilidad de la organizacion.

s Mayo Margarita, “La Gestion de la Diversidad: Implicaciones para la Direccion Estratégica de los Recursos Humanos”, Instituto de Empresa,

Madrid, 2002, en:
http://latienda.ie.edu/working_papers_economia/WPE02-34.pdf.
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rarte i

Para organizar y analizar en forma completa y exhaustiva la hipétesis, en primer lugar se evaluara si las areas de reclu-
tamiento de los bancos privados de Argentina cuentan con politicas que aseguren la igualdad de oportunidades en el ac-
ceso al empleo. Para ello, se utilizara la informacion recolectada en la Seccién “Evaluacion del Compromiso de la
Empresa con la Equidad de Género”, preguntas 1,2,3Ay 3 B.

La Equidad de Género es un valor que las organizaciones en la actualidad estan reconociendo cada vez mas y aplicando
en sus equipos de trabajo. Para que efectivamente su implementacion sea exitosa, es necesario el compromiso de la Al-
ta Gerencia con esta filosofia de forma que pueda esparcirse y aplicarse en toda la organizacion y en forma transversal
en todos los procesos que se llevan a cabo en la misma. Mas aun, muchas empresas hacen extensivo este compromiso
a su cadena de valor. Para asegurar que este proceso tenga el alcance debido, debe redactarse como primera medida
una politica especifica sobre Equidad de Género, es decir redactar y documentar la declaracién en donde la organiza-
cion deja en claro qué entiende por equidad de género, a qué se compromete, qué alcance tendra este compromiso y
cual sera su ambito de aplicacién.

Este paso inicial se considera fundacional dado que sirve de ejemplo a toda la organizacion y envia un claro mensaje
desde los niveles mas altos reafirmando que es una prioridad dentro de la misma. Es considerado un facilitador para la
aplicacién de las estrategias de igualdad que se pongan en marcha y es un factor decisivo para el éxito en los resulta-
dos. A partir de alli se asegura de alguna forma su difusién ayudado por los procedimientos particulares que cada orga-
nizacion tenga implementados para informar a sus recursos tales responsabilidades. La presencia de una politica es-
pecifica de Equidad de Género es indicador de la seriedad y profundidad con que la organizacion trabaja a favor de la
igualdad. A partir de la misma se deberia iniciar una revision y analisis exhaustivo de todas las practicas y procesos que
atraviesan todas las areas y niveles para introducir las mejoras necesarias para hacer de la equidad de género una reali-
dad en la organizacién.

Teniendo en cuenta el concepto de politica definido al inicio, el cual presenta como factor preponderante la caracteristica
de ser una norma escrita y formalmente documentada, se encontr6 que solamente un 12% de la muestra asegura que
en la organizaciéon bancaria hay un compromiso o politica especifica que promueve la igualdad de oportunidades entre
varones y mujeres en el acceso al empleo en las organizaciones bancarias privadas en Argentina.

Por otra parte, dado que en forma estricta solamente la opcién “Existe un compromiso y estd documentado” es la res-
puesta que se correlacionaria con la existencia de una Politica de Equidad de Género en la organizacion, el resto de las
respuestas podrian agruparse ya que demostrarian un grado de compromiso y formalismo insuficiente para ser conside-
rado una politica. Este conjunto de respuestas sumaria un 88% de la muestra y se conformaria de la siguiente manera:

12% no tienen informacioén al respecto. Esta respuesta supondria casos en donde no existe politica que asegure
equidad de oportunidades en el acceso al empleo. No podria suponerse a priori el caso que la politica exista y no
haya sido difundida debidamente, dado que por el tipo de organizaciones relevadas las mismas cuentan general-
mente con los mecanismos de comunicacién adecuados. De todas formas si se diera el caso se podria inferir que
la equidad de género en esa organizacién es meramente una intencién no concretada aun, dado que aquellos que
deberian estar en conocimiento de la misma para cumplirla la ignoran.

56% existe un compromiso pero no esta documentado. En este caso, se podria decir que habria una intencién de
generar una norma al respecto pero al quedar en la oralidad carece por su naturaleza informal del estatuto para
asegurar su efectivo cumplimiento. Mas aun, se podria argumentar también que demostraria por parte de la Direc-
cién un tibio o nulo compromiso con la tematica. El efectivo cumpliendo de la igualdad de oportunidades en el ac-
ceso al empleo quedaria sujeto a criterio de los empleados que llevan adelante el area de Seleccién de Personal.

& 20% no existe compromiso, esta respuesta es la mas contundente y niega en forma decidida la existencia de una
politica especifica de igualdad de oportunidades en el acceso al empleo. Estas organizaciones aun no se han ali-
neado con la tendencia

Otra forma de analizar los datos recavados, permitiria agrupar las respuestas en 3 conjuntos y pensar que el 32% de los
encuestados trabajan en o para empresas en donde no se esta trabajando en absoluto el tema de la equidad de género
en el acceso al empleo. El 56% de los encuestados trabajan en o para empresas en donde este tema esta instalado pero
aun no todavia con el compromiso firme que se requiere para su real cumpliendo. Y finalmente sélo un 12% de la mues-
tra trabaja en o para organizaciones en donde se evidencia la decision de trabajar por una mayor justicia de género en
este &mbito.

Por otra parte y tomando informacién recavada por la segunda pregunta, podemos arribar a la conclusién que el 100%
de los consultados que respondieron que en sus organizaciones existia un compromiso documentado, también declara-
ron que el mismo habia sido difundido al menos en algun grado.

- 125 _






Parte Il

Este apartado esta destinado a evaluar, tal como menciona la hipotesis, si las areas de reclutamiento del sector bancario
privado en Argentina poseen practicas que aseguren la igualdad de oportunidades para varones y mujeres en el acceso
al empleo. Para ello, se utilizara la informacion recavada en la Seccién valuacion del “Proceso de Seleccion de Per-
sonal”, preguntas 4 A,4B, 5,6y 7.

Tal como fue definido al inicio del trabajo, las practicas del Area de Reclutamiento tienen como misién la eleccion e in-
greso a la organizacién del candidato o candidata mas adecuado/a para ocupar un cargo en la empresa, procurando
mantener o aumentar la eficacia y la eficiencia en la misma. Dichas préacticas se organizan a lo largo de las diferentes
etapas del proceso de seleccion de personal.

Una de las tareas iniciales, una vez definido que la organizacién debe incorporar un recurso para llevar adelante su
objetivo estratégico, es definir el perfil. En tal sentido, la definiciéon del perfil se realiza a partir de un detallado analisis
de los puestos que existen en la organizacién y contiene la especificacion de los conocimientos, las habilidades y las
actitudes que él o la candidato/a debe poseer para desempefiar adecuadamente su funcién. Deberia contener el deta-
lle de las tareas y deberes especificos de cada puesto asi como también el conjunto de destrezas, aptitudes, nivel
educativo, etc. que debe reunir para lograr un desempefio exitoso. No tiene lugar en la definicion del perfil requisitos
de sexo, edad, estado civil, raza o etnia, ni ninguna otra caracteristica que no sean las esenciales para desempefiar
correctamente la funcién.

De acuerdo a los datos relevados en la pregunta 4A, el 72% de los consultados afirman que en sus organizaciones o en
las organizaciones para las que trabajan, los puestos se encuentran definidos. Es decir que la gran mayoria de los ban-
cos privados de Argentina cuentan con esta importante herramienta objetiva que es la base de una exitosa y equitativa
seleccién de personal. Ademas, el 88% de los consultados refiere que efectivamente la definicion de los puestos se utili-
za como base para realizar la busqueda de personal. Esto configuraria una buena practica dado que, al menos desde la
formalidad de este primer paso de la seleccion, no se introducen sesgos de género.

Siguiendo con la cronologia de un proceso de seleccién tradicional y béasico, el préximo paso estaria dado por la etapa
del reclutamiento, es decir las acciones destinadas a divulgar la oferta laboral y atraer posibles candidatos. Son variadas
las opciones disponibles para dar a conocer una oferta laboral. La empresa puede trabajar con su propia base de postu-
lantes, con referidos, es decir, explotar la red de contactos que puede establecer a través de proveedores, empleados,
clientes, etc.; movilizar la red de contactos en la Web o colocar anuncios en medios especializados o en entidades edu-
cativas. En esta etapa también pueden inmiscuirse sesgos de género, especialmente en la redaccién de los avisos y
convocatorias.

Los avisos de pedido de personal contienen en la mayoria de los casos una descripcién del perfil que la compania des-
ea, requisitos y muchas veces puede incluir alguna especificacion sobre beneficios o propuesta econémica o condiciones
de contratacién. En la encuesta se consulté especialmente si los avisos de seleccion de personal que los bancos priva-
dos de Argentina publican, se confeccionan conteniendo requisitos de sexo, es decir, si solicitan hombres o mujeres en
particular. Recordando nuevamente que la equidad de género no hace referencia unicamente a las mujeres pero que sin
embargo en la mayoria de los casos son las que sufren mayor exclusion laboral, encontramos que en una gran cantidad
de respuestas (48%) se confirma que los avisos tienen especificaciones de sexo. Casi en la mitad de los casos, ya des-
de la convocatoria se sesga la masa critica de candidatos que postularan a la propuesta, elevando de esta forma las po-
sibilidades de uno de los sexos de acceder al empleo.

La presuncion culturalmente adquirida que ciertas tareas o empleos son para hombres o para mujeres, se ve agravada
cuando ademas la convocatoria se encuentra redactada en términos masculinos o femeninos. Esto podria evitar que
muchos candidatos respondan a la convocatoria por la creencia que no tendran posibilidades, reforzandose una vez mas
la presuncion que tales puestos son para hombres o para mujeres, a pesar que no esté explicitamente mencionado.

Ademas, la masa de postulantes puede verse sesgada si los avisos que se publican contienen como requisito no tener
hijos o por el estado civil. En general estos avisos excluyen frecuentemente a las mujeres a quienes culturalmente se les
asigna el rol del cuidado. Tal como quedé expuesto en apartados anteriores, muchas han sido las excusas por las cuales
histéricamente las mujeres han tenido restricciones para acceder al mercado laboral. Una muy extendida es la preten-
sién por parte de las empresas de no emplear a mujeres casadas o con hijos, basados en el supuesto que dado que las
tareas de cuidado recaen preferentemente en ellas, incurrirdan mas habitualmente en ausencias y licencias.

Sin embargo la consulta realizada muestra que en general las publicaciones no tienen estas especificaciones. Esto a
primera vista podria ser considerada una actitud positiva de las organizaciones y una accién a favor de la igualdad entre
los géneros. No obstante, cabe mencionar que esta pregunta se proponia relevar aquella tendencia por demas extendida
en las empresas, segun la cual se prefieren candidatos hombres para evitar las ausencias y licencias que debido a la
maternidad y al rol del cuidado tienen las mujeres.



Por ello, de acuerdo los resultados obtenidos también podrian pensarse que siendo importante la cantidad de avisos que
piden por un sexo en particular y de acuerdo a las tendencias que mencionan que las mas relegadas son las mujeres, es
probable que ya no se requiera para excluirlas colocar como requisito no tener hijos 0 mencionar el estado civil. Simple-
mente las empresas que contindan con esta conducta utilizarian el sexo como sesgo y por ello el resultado seria aparen-
temente favorable.

Por ultimo en lo referido a los avisos, es fundamental el lenguaje utilizado en la redaccién. La comunicacion humana es
el proceso mediante el cual las personas transmitimos informacion, asi como también sentimientos y pensamientos acer-
ca del mundo que nos rodea. El lenguaje es la herramienta por excelencia de la comunicacién humana y permite a los
seres humanos relacionarse entre si pero también puede funcionar como vehiculo de estereotipos que generen o contri-
buyan a mantener situaciones de inferioridad. Se encuentra en constante cambio, evoluciona para responder a las nece-
sidades de la sociedad y también refleja, en calidad de producto social, las desigualdades existentes en una comunidad
dada. Para evitar el sexismo en el lenguaje, es decir, para que el discurso no resulte discriminatorio al invisibilizar a las
mujeres, la lengua espafiola cuenta con variados recursos pero es fundamental aclarar que este tratamiento desigual no
radica en la lengua como sistema sino que se debe a los usos consolidados por la comunidad parlante.

De acuerdo a la encuesta, un 60% de la muestra respondié que en la mayoria de los casos se utiliza lenguaje inclusivo
en la redaccion de los avisos de selecciéon de personal. Esta accién es un gran avance y una buena practica dado que
permite que tanto hombres y mujeres estén mencionados explicitamente y sean convocados de igual forma por el men-
saje. Sin embargo, no se deberia soslayar el importante conjunto de respuestas que, sumando un 40%, refiere que rara
vez, nunca o algunas veces se utiliza este tipo de lenguaje discriminatorio. Todavia se evidencia que falta concientiza-
cion sobre la potencia del lenguaje para crear realidades pero fundamentalmente la potencia del lenguaje para transmitir
ideas de equilibrio entre hombres y mujeres.

Un dato extra que se desprende de la consulta y que si bien no estaria relacionado con la equidad de género, pero si se
relacionaria con la inequidad y la diversidad, es la segregacion etaria. El 88% de los consultados afirman que los avisos
de solicitud de personal que publican los bancos privados de Argentina contienen especificaciones sobre la edad de los
candidatos. Este dato es muestra de un fenémeno sobre el que mucho se ha escrito y que se encuentra presente no sélo
en nuestro pais sino que se extiende a nivel mundial.

Continuando con las practicas de selecciéon de personal, finalmente se consulté acerca de la entrevista, herramienta muy
habitual y extendida a la hora de evaluar candidatos. Puntualmente la consulta estuvo dirigida a relevar si durante la o
las entrevistas del proceso de seleccién de personal, se realizan preguntas al postulante sobre estado civil, cantidad de
hijos, proyecto de vida personal, etc. Todas estas preguntas pertenecen a la esfera privada del candidato/a y esta infor-
macion podria ser utilizada a la hora de la seleccion siendo perjudicial para el o la candidato/a a pesar que cumpla las
exigencias del perfil del puesto. Aquellos/as profesionales que realizan la seleccién también se encuentran atravesados
por la cultura y por los estereotipos y prejuicios de género. Si los procedimientos no son los adecuados y si estos profe-
sionales no cuentan con la debida formacién y preparacién al respecto, es muy posible que reproduzcan situaciones de
inequidad. Esto es valido también para los demas actores del proceso de selecciéon que participan en las diversas ins-
tancias de seleccion.

Para evitar estas situaciones y para que los prejuicios y estereotipos de género no se pongan en juego dentro de una
eleccion, es preferible carecer de esta informacién. Esta modalidad brinda transparencia al proceso que lleva a cabo la
empresa y asegura a los postulantes que los criterios por lo cuales se elegira al finalista son objetivos, es decir que sélo
contemplara el conjunto de requisitos para desempefiar en forma adecuada el puesto.

Los datos recolectados mencionan que el 84% de los consultados afirman que, en algin grado es habitual que en las en-
trevistas se hagan este tipo de preguntas. Mas precisamente el 56% declara que siempre se formulan preguntas sobre
cantidad de hijos, estado civil, etc. El 28% dice que casi siempre se consultan estos temas y el 16% aceptan que algunas
veces ocurre. Es importante y contundente la tendencia, aun se indagan cuestiones ajenas al perfil del puesto de trabajo.

Por todo lo anterior, es posible concluir que en lo referido a las practicas del area de reclutamiento todavia se incurren en
demasiadas incorrecciones. Desde la formalidad, muchos bancos cuentan con la descripcion de puestos y a pesar que la
misma se utilice en los procesos de reclutamiento por otra parte ademas se tiene en cuenta informacion de la esfera per-
sonal de los candidatos. Deben revisarse especialmente los requisitos y el lenguaje con que se redactan los avisos asi
como también la informacién que se solicita a instancias de las entrevistas.

Cdémo se lleve a cabo un proceso de seleccion es una excelente carta de presentacién de la compafiia hacia los postu-
lantes, es el primer contacto y también la oportunidad de demostrar qué valores detenta la organizacién. En este sentido,
es pertinente hacer referencia a un trabajo sobre la Discriminacién en la Ofertas de Empleo publicado en 2009 por el IN-
ADI. En el mismo, los resultados arrojan que de acuerdo a la percepcion que tiene nuestra sociedad, la empresa es uno
de los ambitos en donde la discriminacion se ve particularmente presente. Sélo superado por los boliches bailables, en
todas las provincias del pais se reconocié la misma tendencia. Por ello, contar con politicas y practicas acordes a los
principios de equidad de género es una estrategia rentable para todos.
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Esta seccion tiene por objetivo evaluar la percepcion que los/las profesionales del Area de Reclutamiento del sector ban-
cario privado de Argentina poseen sobre la equidad/inequidad en el acceso al empleo. Dicha informacién es accesoria y
busca complementar, explorar y profundizar el tema que se planteé en la hipétesis. A tal fin se utilizé la informacion re-
cavada en la Seccion “Percepcion Equidad/inequidad”, preguntas 8,9,10 A,10B,10C,11 A, 11 By 12.

Cuando a los profesionales del Area de Reclutamiento se les consulté si consideraban que el tema de equidad de géne-
ro es tema en la agenda de las organizaciones en donde se desempenfan, las respuestas fueron muy parejas. Por una
pequeria diferencia, el 52% que respondié que no es un tema de la agenda actual se impuso sobre el 48% que afirmo
que si consideran que es un tema de agenda para las empresas. Estos resultados, principalmente el 48% que afirma
gue si lo es, sorprende si se correlacionan con el escaso 12% que afirmé que en sus organizaciones hay una politica es-
pecifica que promueva la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y la no discriminacién en los procesos de
blusqueda y seleccién de personal. Se podria afirmar que si realmente la equidad de género fuera un tema en la agenda
de las compaiiias, al menos existiria una politica que refleje que es un tema que interesa a la banca.

Que un tema esté incluido en la agenda significa que tiene trascendencia para la misma, que importa y ocupa sus es-
fuerzos y que hay voluntad dentro de la compafiia para generar acciones en su favor. Por ello y teniendo en cuenta los
resultados de los dos apartados anteriores, se podria concluir que la tematica de la igualdad de oportunidades para
hombres y mujeres no reviste suficiente importancia aun en las empresas como para estar incluido dentro de su agenda.
Si asi lo fuera, un indicador podria ser estar mencionado en calidad de politica y los datos muestran que sélo un poco
mas del 10% de los consultados reconocen que sus organizaciones poseen un compromiso de esta categoria. Quizas
este 48% esté reflejando cierto interés hacia esta teméatica por parte de los bancos de nuestro pais, ayudados por mu-
chas organizaciones internacionales que invierten y financian programas, asi como también la tendencia que a nivel
mundial se observa. Cabe destacar ademas que hay importantes iniciativas en las casas matrices de Europa y Estados
Unidos quienes lentamente comienzan a expandir estos programas a sus filiales alrededor del mundo.

La siguiente pregunta arroja resultados que concuerdan con las tendencias que se vienen evidenciando en los parrafos
anteriores. El 20% de los consultados declaran que siempre o casi siempre sus clientes internos tienen preferencias por
candidatos hombres por sobre candidatas mujeres a igual perfil al momento de elegir. Apoyando estos resultados, aun-
que no en forma tan contundente, se suma otro 56% de profesionales que refieren que esta situacion ocurre algunas ve-
ces. Estos resultados demuestran una vez mas que, por diversas y multiples causas, aun hoy en dia a pesar de los
avances logrados, las mujeres se encuentran a priori en inferioridad de condiciones, a pesar que demuestren similar per-
fil que su competencia masculina. Estas preferencias frecuentemente podrian verse cristalizadas en situaciones discrimi-
natorias si la organizacion no cuenta con politicas especificas y practicas que fomenten el trato igualitario. A pesar de los
importantes avances a nivel educativo que han logrando las mujeres, superando no sélo el analfabetismo sino también
incrementando y superando la cantidad de estudiantes y graduadas universitarias por sobre la poblaciéon masculina, aun
son testigos de inequidades en el mercado laboral. De acuerdo a datos extraidos del Programa de las Naciones Unidas
para el Desarrollo en 2004, esta tendencia se repite ademas en los estudios de posgrado, por lo cual las razones para
preferir candidatos masculinos no estarian fundamentadas en razones de preparacién y capacitacion para el puesto.

Por otra parte, una gran mayoria de los consultados refirié que aunque no es una “cuestién oficial” se podrian sefialar en
la organizacion bancaria puestos o sectores de dificil acceso para las mujeres. Dicho interrogante estaba orientado a ex-
plorar la existencia de incoherencias o inconsistencias al interior de la organizacién. En muchas ocasiones coexisten de-
claraciones y compromisos generales que se contraponen con realidades particulares que tienen lugar en diversos sec-
tores o grupos 0 mas aun en la organizacion como un todo. La cultura organizacional, en tanto sistema de creencias y
normas, avala ciertos modelos que podrian contraponerse con las politicas y declaraciones realizadas por la institucién
en materia de igualdad entre los géneros. De aqui la importancia del compromiso de la Alta Gerencia para la implemen-
tacion de la politica de equidad de género e ir moldeando y transformando esa cultura a favor de blanquear las incon-
gruencias y superar las barreras que pasan desapercibidas pero que siguen siendo efectivas al reproducir el circuito de
inequidad.

Asimismo, los encuestados opinaron que los puestos de jefatura, gerencias o directivos son los que con mayor frecuen-
cia quedan fuera del alcance de las mujeres. Este fenédmeno que se observa a nivel mundial, se dio a llamar “techo de
cristal” y se refiere a las dificultades que las trabajadoras encuentran para ascender hacia las posiciones mas altas en la
jerarquia de la organizacién. Estas barreras son invisibles dado que no se asientan en normas o leyes manifiestas pero
que sin embargo poseen una gran eficacia para detener el desarrollo de carrera de estas mujeres.

A pesar que en América Latina, la participacion de las mujeres en el mercado de trabajo mejord notablemente, pasando
del 29% en 1980 al 40% en 2004 y en Argentina lliega actualmente a casi el 50%, s6lo el 17% de los puestos gerenciales
en las empresas del sector privado en nuestro pais estan ocupados por mujeres. Los datos anteriores, provenientes de
una encuesta de Grant Thornton International, arrojan ademas como resultado que esta cifra es menor al promedio
mundial, que alcanzaria el 24% y ademas esta por debajo de los porcentajes de otros paises de la region como Brasil
29%, Chile 24% y México 31%.




ESste estuaio aemuestra agemas que en nuestro pais, en el 4/% ae las empresas no hay ninguna mujer ocupando car-
gos gerenciales, el 29% posee una mujer en la alta direccion, el 12% tiene a dos y otro 12% a 3 0 mas mujeres en los
puestos mas altos de la organizacion.

Las causas por las que se observa este freno en las promociones de mujeres, son multiples y complejas pero podrian
mencionarse principalmente prejuicios y preconceptos sobre las capacidades femeninas para los negocios y para con-
ducirse en estos puestos de responsabilidad, mitos y estereotipos que las alejan de los roles de decisiéon y conduccion,
falta de planeamiento de carrera para ejecutivas mujeres y principalmente la falta de politicas de Recursos Humanos que
equilibren la vida familiar y laboral. Mientras las mujeres tengan la exclusividad de lo que se dio en llamar la economia el
cuidado, sera dificil hacer frente a las exigencias del mundo laboral. Esta situacién, sumada a la cultura organizacional
gue muchas comparias mantienen, en donde se premia y privilegia la cantidad de horas en la oficina por sobre los resul-
tados logrados y la efectividad, hace aun mas dificil compaginar esta doble jornada laboral.

Cabe destacar ademas, que uno de los obstaculos principales son los limitantes que estas mujeres se autoimponen. Es-
tos roles tradicionales son internalizados por las mujeres desde la mas temprana infancia y son transmitidos y reforzados
por todos los agentes de socializacién: la escuela, la familia, etc. De esta forma las mujeres aprenden a no ambicionar
poder, a evitar la competencia, etc. La falta de modelos femeninos con los cuales identificarse también contribuye, asi
como también las redes sociales informales que los hombres tienen en las empresas y son una importante influencia a la
hora de definir quién ocupa los cargos de decisiéon en la organizacién.

En forma coincidente con las causas y razones descriptas anteriormente, los encuestados también opinan que las exi-
gencias del puesto y las razones de orden cultural serian las barreras para el acceso de las mujeres a esos puestos y
sectores de la organizacion.

Para finalizar, es oportuno mencionar que la importancia del rubro bancario y el interés que tuvo este trabajo de evaluar
el acceso al empleo en ese sector, radica en su importancia como empleador pero también y fundamentalmente por la
calidad de los empleos que ofrece. Un importante indicador que mide el estado de la economia de un pais es su capaci-
dad para generar empleos. Sin embargo, cada vez mas se esta prestando atencion a las caracteristicas que tienen estas
nuevas posiciones. Hay un conjunto de factores vinculados al trabajo que influyen directamente en el bienestar de los
trabajadores y que marcan cuando un empleo es de calidad y cuando no lo es. No solamente se tiene en cuenta el nivel
de ingresos sino también cobra relevancia la seguridad del empleo, indice de salud ocupacional, el acceso a la capacita-
cién y otras dimensiones mas subjetivas como el tipo de tarea y el interés por la misma.

En América Latina muy frecuentemente la variable de ajuste en el mercado de trabajo han sido los recursos humanos. Y
no sélo eso, sino que este fendmeno ha impactado de forma desigual a su vez en hombres y mujeres. Si bien las muje-
res se han beneficiado mas con la generacion de estos nuevos puestos de trabajo, estas ocupaciones son mas precarias
y con menor proteccioén social.

De alli que la evaluacién de la equidad o inequidad en el acceso al empleo y el relevamiento realizado de las practica y
politicas que los bancos privados de Argentina tienen al respecto es importante en tanto los bancos son uno de los sec-
tores que ofrece mejores condiciones de trabajo en comparacion con otras industrias. Es un sector dinamico y clave de
la economia que requiere de sus trabajadores altos niveles educativos, uso intensivo de las tecnologias informéaticas y de
la comunicacion asi como también altos niveles de competitividad.

Es innegable que la incorporacién en forma masiva de las mujeres a la actividad laboral es una de las transformaciones
sociales mas importantes del ultimo siglo. Los cambios en la legislacién, los grandes avances en educacion y las inver-
siones realizadas en salud han permitido mejoras significativas en su calidad de vida, independencia y posibilidades de
desarrollo econémico. Sin embargo si bien han ido incorporandose lentamente a los @mbitos publicos no lo han hecho en
igualdad de condiciones. Todavia siguen siendo mayoria entre los pobres, muchas siguen careciendo de ingresos pro-
pios, cuando acceden al mercado laboral lo hacen en condiciones mas precarias y perciben a igual tarea una remunera-
ciébn menor.

El sector privado y en él los bancos, tienen mucha influencia y potencial para mejorar esta situacion y afortunadamente
cada vez mas son las iniciativas que se multiplican encaminadas a ir cerrando brechas. Muchos son los aspectos positi-
vos que las empresas que ya trabajan por la diversidad encuentran en implementar este tipo de acciones. Los organis-
mos internacionales y fundamentalmente las Naciones Unidas impulsan la equidad de género como uno de los objetivos
primordiales porque han entendido que, ademas de ser una cuestion de justicia y Derechos Humanos; fomentan los va-
lores democraticos en las sociedades pero también es un factor indispensable para lograr el pleno desarrollo econémico
al poder emplear a los mejores recursos disponibles en cuanto a capacidades, destrezas y habilidades para el negocio.
A su vez estos tres factores se entremezclan en forma positiva para lograr que el desarrollo econémico se logre con jus-
ticia social y equidad de género. La voluntad politica y la creciente concientizacién de todos los actores sociales y de to-
dos los ciudadanos en particular favoreceran entender que la equidad de género no es sé6lo un tema de mujeres.
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ENCUESTA TRABAJO FINAL MELINA OURAL

La siguiente encuesta tiene como fin investigar la equidad de género en el acceso al empleo dentro del rubro
bancario en Argentina. Toda la informacion que se derive de esta encuesta sera utilizada exclusivamente con fines
académicos. Por favor toda vez que la encuesta haga referencia a “la empresa” debe responder en base a la
organizacion del rubro bancario para la cual Ud. se desempefia aunque sea en forma externa.

Muchas gracias por su colaboraciéon

A - DATOS DEL ENCUESTADO Y LA EMPRESA

Edad del encuestado i

Sexo del encuestado

Rubro de la empresa en que trabaja

Cantidad de personas que trabajan en la compafiia

Sector en el que se desempefia dentro de la compafiia i

Posicién que ocupa

pu

B - EVALUACION DEL COMPROMISOQ DF LA EMPRFSA CON LA FQUIDAD DE GENFRO

1 - {Existe en su empresa un compromiso documentado o politica especifica que promueva la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y la no
discriminacién en los procesos de bisqueda y seleccion de personal?

Seleccione una opcion | -

2 - ;Se ha difundido ese compromiso o politica entre todas las dreas y niveles de la empresa?

@] Listo
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Sector en el que se desempefia dentro de la compafiia i

s

I H Busqueda

Posicién que ocupa

B- EVALUACION DEL COMPROMISO DF LA EMPRESA CON LA FQUIDAD DE GENFRO

1 - ;Existe en su empresa un compromiso documentado o politica especifica que promueva la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y la no
discriminacién en los procesos de bisqueda y seleccion de personal?

Seleccione una opcion | -

2 - ;Se ha difundido e: Existe un compromiso y esta documentado Is de la empresa?
Existe un compromiso pero no esta documentado
No existe un compromiso

Seleccione una opcion |Ng tengo informacién

g =

3 A - ;La empresa cuenta con algin mecanismo para asegurar el efectivo cumplimiento del compromiso o politica?

L
Seleccione una opcion | -

3B - ;Considera que dicho mecanismo es efectivo para asegurar el cumplimiento de la politica o compromiso con la equidad de género en el acceso al empleo?

Seleccione una opcion |~ v
C - EVALUACION DEL PROCESO DFE SELECCION DE PERSONAL

4 A - ;En su empresa se encuentran definidos los perfiles de cada puesto?

Seleccione una opcion | -

4 B - jLos procesos de reclutamiento y seleccion estan basados en los perfiles definidos para cada puesto?

Ehsto ; = " ® Internet
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2 - ;Se ha difundido ese compromiso o politica entre todas las areas y niveles de la empresa? o =

Seleccione una opcion§ Se ha difundo atodas las areas y niveles de la empresa v

Se ha difundo a todas las dreas y nveles de laempresa
Se ha difundido en algunas éreas y niveles de la empresa

. . |No se ha difundido en ninguna de las areas y niveles de la empresa
Seleccione una opcion i~ el

3 A - ;La empresa cug promiso o politica?

e

3B - ;Considera que dicho mecanismo es efectivo para asegurar el cumplimiento de la politica o compromiso con la equidad de género en el acceso al empleo?

Seleccione una opcion

C - EVALUACION DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL

4 A - ;En su empresa se encuentran definidos los petfiles de cada puesto?

Seleccione una opcion | -

4 B - ;Los procesos de reclutami y 1 estén basados en los perfiles definidos para cada puesto?

Seleccione una opcion |-

5 - jContienen los avisos de busqueda de personal especificaciones de? (Marque con una X donde corresponda)

i1 {Algunos casos

ES exo
EEdad
Sin Hijos |
&] Listo
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3 A - ;La empresa cuenta con algiin mecanismo para asegurar el efectvo plimiento del compromiso o poﬁuca?

Seleccione una opcion -

Existe un mecanismo y se aplica
Existe un mecanismo pero no se aplica
. . |No existe mecanismo

§Sclccc1ona una opcion | Desconozco si existe algun mecanismo

?3 B - ;Considera que | cumplimiento de la politica o compromiso con la equidad de género en el acceso al empleo?

C - EVALUACION DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL

4 A - ;En su empresa se encuentran definidos los perfiles de cada puesto?

Seleccione una opcion -

4 B - jLos procesos de reclutamiento y seleccién estin basados en los perfiles definidos para cada puesto?

Seleccione una opcion

5 - jContienen los avisos de busqueda de personal especificaciones de? (Marque con una X donde corresponda)

St Algunos casos No

%Sexo
Edad z
'Sin Hijos

Estado Civi

6 - jLos anuncios de puestos vacantes alientan a varones y mujeres a calificar utilizando lenguaje inclusivo como por ejemplo: “unfa oficial de negocios”,
“solicitamos cajeros y caijeras”, etc.?

&1 Uisto . 4 Internet
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I iuncdos ?

3B - ;Considera que dicho mecanismo es efectivo para asegurar el cumplimiento de la politica o compromiso con la equidad de género en el acceso al empleo?

Seleccione una opcion | - v

Es efectivo
No es efectivo

Algunas veces es efectivo
Desconozco si es efectivo

¢ -EVALUACION T

4 A - ;En su empresa es de cada puesto?

Seleccione una opcion | -

4 B - jLos procesos de reclutamiento y seleccién estin basados en los perfiles definidos para cada puesto?

Seleccione una opcio:

5 - ;Contienen los avisos de busqueda de personal especificaciones de? (Marque con una X donde corresponda)

iAlgunos casos No

Sexo

Edad i

{Sin Hijos
{Estado Ciwil

6 - ;Los anuncios de puestos vacantes alientan a varones y mujeres a calificar utilizando lenguaje inclusivo como por ejemplo: “un/a oficial de negocios”,
“solicitamos cajeros y cajeras”, etc.?

Seleccione una opciof
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C - EVALUACION DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL

4 A - ;En su empresa se encuentran definidos los perfiles de cada puesto?

Si. los puestos se encuentran definidos
Algunos puestos se encuentran definidos
No se encuentran definidos

4 B - ;Los procesos di os perfiles defimdos para cada puesto?

Seleccione una opcion

e

%Sm Hijos
%Estado Cl

6 - ;Los anuncios de puestos vacantes alientan a varones y mujeres a calificar utilizando lenguaje inclusivo como por ejemplo: “un/a oficial de negocios”,
“solicitamos cajeros y cajeras”, etc.?

Seleccione una opcio:

7 - {Durante las entrevistas de seleccidn de personal, se realizan preguntas sobre estado civil, cantidad de hijos, proyecto de vida personal, etc.?

Seleccione una opcio:
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4 B - ;Los procesos de recl i y seleccidn estan basados en los perfiles definidos para cada puesto?

Seleccione una opcion | -

5 - ;Contienen los avis|Siempre personal especificaciones de? (Marque con una X donde corresponda)
Casi siempre

4 | Algunas veces ;
Rara vez Rlgunos casos No

; - \Nunca !

Sexo

L

Edad

iSin Hijos

Estado Crvil |

6 - jLos anuncios de puestos vacantes alientan a varones y mujeres a calificar utilizando lenguaje inclusivo como por ejemplo: “unfa oficial de negocios”,
“solicitamos cajeros y cajeras”, etc.?

7 - i Durante las entrevistas de seleccidn de personal, se realizan preguntas sobre estado civil, cantidad de hijos, proyecto de vida personal, etc.?

Seleccione una opcion

D - PERCEPCION FQUIDADAINEQUIDAD

8 - ;Considera que la equidad de genero es un tema en la agenda de la organizacién en donde trabaja?

Seleccione una opcion

:E] Listo
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5 - ;Contienen los avisos de busqueda de personal especificaciones de? (Marque con una X donde corresponda)

iSi iAlgunos casos

ESexo
[Edad
SinHijos |
{Estado Ciwil

S

6 - ;Los anuncios de puestos vacantes alientan a varones y mujeres a calificar utilizando lenguaje inclusivo como por ejemplo: “un/a oficial de negocios”,
“solicitamos cajeros y cajeras”, etc.?

Seleccione una opcion ; -

7 - ;Durante las entrevistas de seleccién de personal, se realizan preguntas sobre estado civil, cantidad de hijos, proyecto de vida personal, etc.?

Seleccione una opcion |~ _

D - PERCFPCION EQUIDADANEQUIDAD

8 - ;Considera que la equidad de genero es un tema en la agenda de la organizacién en donde trabaja?

Seleccione una opcion

9 - ;Observa que sus clientes/as intenos/as tienen preferencias por candidatos hombres por sobre candidatas mujeres a igual perfil al momento de elegir?

Seleccione una opcion

10 A - ; Siente que, aun no siendo algo “oficial”, existen en su organizacién puestos/sectores de dificil acceso para las mujeres?
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6 - ;Los anuncios de puestos vacantes alientan a varones y mujeres a calificar utilizando lenguaje inclusivo como por ejemplo: “un/a oficial de negocios”,
“solicitamos cajeros y cajeras”, etc.?

P

Seleccione una opcion ; -

Siempre
Casi siempre

. . |Algunas veces
Seleccione una opcion |Rara vez
Nunca

DUPERCEPCION EQUITEDANEGUIDAT

7 - ;Durante las entrev| personal, se realizan preguntas sobre estado civil, cantidad de hijos, proyecto de vida personal, etc.?

8 - ;Considera que la equidad de genero es un tema en la agenda de la organizacién en donde trabaja?

Seleccione una opcion

9 - ;Observa que sus clientesfas internos/as tienen preferencias por candidatos hombres por sobre candidatas mujeres a igual perfil al momento de elegir?

Seleccione una opcion

10 A - ;Siente que, aun no siendo algo “oficial”, existen en su organizacién puestos/sectores de dificil acceso para las mujeres?

Seleccione una opcion | -

10 B - ; Que puestos/sectores?

10 C - jPor que cree que sucede? Por favor detalle

x|
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10 A - ;Siente que, aun no siendo algo “oficial”, existen en su organizacién puestos/sectores de dificil acceso para las mujeres?

Seleccione una opcion

10 B - ;Que puestosfsectores?

10 C - jPor que cree que sucede? Por favor detalle

Seleccione una opcion
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D - PERCEPCION FQUIDADINEQUIDAD & |

8 - ;Considera que la equidad de genero es un tema en la agenda de la organizacién en donde trabaja?

Seleccione una opcio:

10 B - ;Que puestos/sectores?

10 C - jPor que cree que sucede? Por favor detalle E

11 A - ;Percibe que en su empresa se evita incorporar a mujeres en edad fértil o con hijos?

Seleccione una opcion |

11 B -;Que razones supone que existen para que se produzca esa situacién?
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10 A - ;Siente que, aujSiempre
Casi siempre

. . |Algunas veces

Seleccione una opcion |Rara vez
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10 C - jPor que cree que sucede? Por favor detalle

11 A - ;Percibe que en su empresa se evita incorporar a mujeres en edad fértil o con hyjos?

Seleccione una opcion

11 B -;Que razones supone que existen para que se produzca esa situacién?

12 - ;Cree que en el sector bancarnio se privilegia al sexo masculino con mayor frecuencia que en otros sectores?

Seleccione una opcion | -
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10 A - ;Siente que, aun no stendo algo “oficial”, existen en su organizacién puestos/sectores de dificil acceso para las mujeres?

Seleccione una opcion | -

10 B - ;Que puestos/sectores?

10 C - jPor que cree que sucede? Por favor detalle

11 A - jPercibe que en su empresa se evita incorporar a mujeres en edad fértil o con hijos?

Seleccione una opcion -

11 B -;Que razones supone que existen para que se produzca esa situacién?

12 - ;Cree que en el sector bancario se privilegia al sexo masculino con mayor frecuencia que en otros sectores?

Seleccione una opcion | -

Una vez finalizada la encuesta, presione el boton "enviar encuesta”

MUCHAS GRACIAS POR SU TIEMPO
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10 C - jPor que cree que sucede? Por favor detalle

3

i

11 A - jPercibe que en su empresa se evita incorporar a mujeres en edad fértil o con hijos?

Seleccione una opcion | -

Siempre
Casi siempre
--1Algunas veces
Raravez
Nunca

11 B - Que razones s a que se produzca esa situacién?

12 - ;Cree que en el sector bancario se privilegia al sexo masculino con mayor frecuencia que en otros sectores?

Seleccione una opcion | -

Una vez finalizada la encuesta, presione el boton "enviar encuesta”

MUCHAS GRACIAS POR SU TIEMPO

. 4 Internet

.49 .






Universidad de Buenos Aires
Facultad de Ciencias Econémicas

Escuela de Estudios de Postgrado
Carrera de Especializacion en Gestion
Estratégica de Recursos Humanos

Bibliografia

Autora: Lic. Melina Oural
Tutora: Lic. Monica Godmez Reina

Fecha: Junio 2010




DIDNHOYralia

Proyecto Equal en Claves de Culturas. (2007). Glosario de términos relacionados con la transversalidad de géne-
ro. Disponible en:
http://iwww.fongdcam.org/manuales/genero/datos/docs/1_ARTICULOS_Y_DOCUMENTOS_DE_
REFERENCIA/A_CONCEPTOS_BASICOS/Glosario_de_terminos.pdf.

Federacion de ONG de Desarrollo de la Comunidad de Madrid. (n.d.) Sistema Sexo — Género. Disponible en:
http://www.fongdcam.org/manuales/genero/datos/docs/1_ARTICULOS_Y_DOCUMENTOS_DE_
REFERENCIA/A_CONCEPTOS_BASICOS/CONCEPTOS_BASICOS.pdf.

Alfaro, M. C. (1999). Develando el Género, elementos conceptuales basicos para entender la Equidad. Fundacion
Arias para la Paz y el Progreso Humano. Disponible en:
http://Iwww.fongdcam.org/manuales/genero/datos/docs/1_ARTICULOS_Y_DOCUMENTOS_DE_
REFERENCIA/A_CONCEPTOS_BASICOS/Develando_el_genero__Elementos_conceptuales_basicos.pdf.

Federacién de ONG de Desarrollo de la Comunidad de Madrid. Cuestiones Esenciales Sobre Género. (n.d.) Con-
ceptos Béasicos. Numero 01. Disponible en:
http://iwww.fongdcam.org/manuales/genero/datos/docs/1_ARTICULOS_Y_DOCUMENTOS_DE_
REFERENCIA/A_CONCEPTOS_BASICOS/Cuestiones_esenciales_sobre_genero_01.pdf.

Federacién de ONG de Desarrollo de la Comunidad de Madrid. (n.d.) Manual digital de género. Disponible en:
http://www.fongdcam.org/manuales/genero/datos/a_1.1.10.htmil.

Barragan Medero, F. (n.d.) La Construccién del sistema sexo género: del conocimiento cotidiano al conocimiento
cientifico. Disponible en:
http://www.fongdcam.org/manuales/genero/datos/docs/1_ARTICULOS_Y_DOCUMENTOS_DE_
REFERECIA/A_CONCEPTOS_BASICOS/La_construccion_del_sist__Sexo_genero__Del_acto_
cotidiano_al_cientifico.pdf.

Nash M. (2005) Mujeres en el mundo, Alianza, Madrid.

Castro, M. E. (2008) El empoderamiento econédmico de la mujer: meta de equidad del siglo XXI.
Banco Mundial. Género y Desarrollo, Buenos Aires.

De Barbieri, T. (1997) Sobre la categoria de genero. Una introduccion teérico-metodolégica. [Revista Electrénica]
Debates en Sociologia, N° 18. Disponible en:
http://www.minjusticia.cl/pmg/documentos/sobre%20la%20categoria%20de%20genero.pdf.

Instituto Nacional contra la Discriminacién la Xenofobia y el Racismo (2009) Contra la discriminacién en la oferta
general de empleos. Recomendacion General N° 16. Disponible en:
http://www.inadi.gov.ar.

Dubin Keneneth, A. (2010) Gestién de la Diversidad. Forética. Disponible en:
http://www.foretica.com.ar/upload/doc/CUADERNO_FORTICA_15_argentina.pdf.

Sastre Castillo, M. A. (2009) La gestién de la Diversidad en la Empresa. [Revista Electrénica] Direccién Estratégi-
ca. Disponible en:
http://direccionestrategica.itam.mx/Administrador/Uploader/material/lgualdad%20en%20la%20empresa.pdf

Mayo, M. (2002) La gestion de la diversidad: implicaciones para la direccion estratégica de los Recursos Huma-
nos. Instituto de Empresa. Disponible en:
http://latienda.ie.edu/working_papers_economia/WPE02-34.pdf.

Proyecto Caliope (2007) Protocolo de implantacién de Mainstreaming de Género. Disponible en:
http://sgi.xunta.es/document/protimplaxen.pdf.

_ED .



e

Internacional Poverty Centre (2008) Poverty in Focus. Disponible en:
http://www.undp-povertycentre.org/pub/IPCPovertylnFocus13.pdf.

Confederacion Internacional Sindical (2009) Desigualdad de Género en el Mercado Laboral: Vision General de las
tendencias y Progresos Mundiales. Disponible en:
http://www.cta.org.ar/base/IMG/pdf/CSI_informe_desigualdad_de_genero-2.pdf.

Confederacion Internacional Sindical (2008) Informe sobre la Brecha Salarial de Género. Disponible en:
http://lwww.ituc-csi.org/IMG/pdf/GAP_ES.pdf.

Naciones Unidas (2000) Las cuatro conferencias sobre la mujer, 1975 a 1995. Una perspectiva histérica. Disponi-
ble en:
http://www.un.org/spanish/conferences/Beijing/Mujer2011.htm.

Naciones Unidas (1995) Declaracién y Plataforma de Accion de Beijing. La Cuarta Conferencia Mundial sobre la
Muijer. Disponible en:
http://Iwww.un.org/womenwatch/daw/beijing/pdf/BDPfA%20S.pdf.

Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (2004) Equidad de Género en Argentina, datos, problemati-
cas y orientaciones para la accién. Disponible en:
http://www.undp.org.ar/docs/Libros_y_Publicaciones/03_Equidad_Genero_ARG.pdf.

Naciones Unidas, Office of the Special Advisor on Gender Issues and Advancement of Women Department of
Economic and Social Affairs. Consultado el 7 de febrero de 2010. Disponible en:
http://www.un.org/womenwatch/osagi/gendermainstreaming.htm.

Naciones Unidas, Office of the Special Advisor on Gender Issues and Advancement of Women (2001) Gender
Mainstreaming: strategy for promoting gender equality. Disponible en:
http://www.un.org/womenwatch/osagi/pdf/factsheet1.pdf.

Naciones Unidas, Comisién Econémica para América Latina, Divisién Asuntos de Género, Estadisticas de Género.
Consultado el 7 de Febrero de 2010. Disponible en:
http://lwww.eclac.org/cgi-bin/getProd.asp?xmi=/mujer/noticias/paginas/3/29273/P29273.xml&xsl=/mujer/tpl/
p18f-st.xsl&base=/mujer/tpl/top-bottom-estadistica.xsl.

Naciones Unidas, Comisién Econémica para América Latina, Divisién Asuntos de Género (2010) Serie Mujer y
Desarrollo, N° 98. Disponible en:
http://www.eclac.org/publicaciones/xml/8/38308/Serie98.pdf.

Naciones Unidas, Division for the Advancement of Women (1997) Gender Mainstreaming. Disponible en:
http://www.un.org/womenwatch/daw/csw/GMS.PDF.

The World Bank, Genderstats. Consultado el 11 de Marzo de 2010. Disponible en:
http://lweb.worldbank.org/WBSITE/EXTERNAL/TOPICS/EXTGENDER/EXTANATOOLS/EXTSTATINDDATA/EX
TGENDERSTATS/0,,menuPK:3237391~pagePK:64168427~piPK:64168435~theSitePK:3237336,00.html.

Grupo del Banco Mundial (2009) ElI Banco Mundial y la OCDE afirman que los resultados en materia de igualdad
entre los géneros son dispares, Comunicado de Prensa N° 2009-084-PREM. Disponible en:
http://iweb.worldbank.org/WBSITE/EXTERNAL/BANCOMUNDIAL/NEWSSPANISH/0,,contentMDK:21912681~
pagePK:64257043~piPK:437376~theSitePK:1074568,00.html.

OIT (2003) Conferencia Internacional del Trabajo, 91° Reunion, La hora de la igualdad en el trabajo. Disponible en:
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms _
publ_9223128714_sp.pdf.

OIT, Departamento de Empleo (2009) Tendencias Mundiales del Empleo 2009. Disponible en:
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/publication/wcms_106195.pdf

-53-









	1502-0121_OuralM_001
	1502-0121_OuralM_002
	1502-0121_OuralM_003
	1502-0121_OuralM_004
	1502-0121_OuralM_005
	1502-0121_OuralM_006
	1502-0121_OuralM_007
	1502-0121_OuralM_008
	1502-0121_OuralM_009
	1502-0121_OuralM_010
	1502-0121_OuralM_011
	1502-0121_OuralM_012
	1502-0121_OuralM_013
	1502-0121_OuralM_014
	1502-0121_OuralM_015
	1502-0121_OuralM_016
	1502-0121_OuralM_017
	1502-0121_OuralM_018
	1502-0121_OuralM_019
	1502-0121_OuralM_020
	1502-0121_OuralM_021
	1502-0121_OuralM_022
	1502-0121_OuralM_023
	1502-0121_OuralM_024
	1502-0121_OuralM_025
	1502-0121_OuralM_026
	1502-0121_OuralM_027
	1502-0121_OuralM_028
	1502-0121_OuralM_029
	1502-0121_OuralM_030
	1502-0121_OuralM_031
	1502-0121_OuralM_032
	1502-0121_OuralM_033
	1502-0121_OuralM_034
	1502-0121_OuralM_035
	1502-0121_OuralM_036
	1502-0121_OuralM_037
	1502-0121_OuralM_038
	1502-0121_OuralM_039
	1502-0121_OuralM_040
	1502-0121_OuralM_041
	1502-0121_OuralM_042
	1502-0121_OuralM_043
	1502-0121_OuralM_044
	1502-0121_OuralM_045
	1502-0121_OuralM_046
	1502-0121_OuralM_047
	1502-0121_OuralM_048
	1502-0121_OuralM_049
	1502-0121_OuralM_050
	1502-0121_OuralM_051
	1502-0121_OuralM_052
	1502-0121_OuralM_053
	1502-0121_OuralM_054
	1502-0121_OuralM_055
	1502-0121_OuralM_056
	1502-0121_OuralM_057
	1502-0121_OuralM_058
	1502-0121_OuralM_059
	1502-0121_OuralM_060
	1502-121_OuralM_0001
	1502-121_OuralM_0002
	1502-121_OuralM_0003
	1502-121_OuralM_0004
	1502-121_OuralM_0005
	1502-121_OuralM_0006
	1502-121_OuralM_0007
	1502-121_OuralM_0008
	1502-121_OuralM_0009
	1502-121_OuralM_0010
	1502-121_OuralM_0011
	1502-121_OuralM_0012
	1502-121_OuralM_0013
	1502-121_OuralM_0014
	1502-121_OuralM_0015
	1502-121_OuralM_0016
	1502-121_OuralM_0017
	1502-121_OuralM_0018
	1502-121_OuralM_0019
	1502-121_OuralM_0020
	1502-121_OuralM_0021
	1502-121_OuralM_0022
	1502-121_OuralM_0023
	1502-121_OuralM_0024
	1502-121_OuralM_0025
	1502-121_OuralM_0026
	1502-121_OuralM_0027
	1502-121_OuralM_0028
	1502-121_OuralM_0029
	1502-121_OuralM_0030
	1502-121_OuralM_0031
	1502-121_OuralM_0032
	1502-121_OuralM_0033
	1502-121_OuralM_0034
	1502-121_OuralM_0035
	1502-121_OuralM_0036
	1502-121_OuralM_0037
	1502-121_OuralM_0038
	1502-121_OuralM_0039
	1502-121_OuralM_0040
	1502-121_OuralM_0041
	1502-121_OuralM_0042
	1502-121_OuralM_0043
	1502-121_OuralM_0044
	1502-121_OuralM_0045
	1502-121_OuralM_0046
	1502-121_OuralM_0047
	1502-121_OuralM_0048
	1502-121_OuralM_0049
	1502-121_OuralM_0050
	1502-121_OuralM_0051
	1502-121_OuralM_0052
	1502-121_OuralM_0053
	1502-121_OuralM_0054
	1502-121_OuralM_0055
	1502-121_OuralM_0056
	1502-121_OuralM_0057
	1502-121_OuralM_0058
	1502-121_OuralM_0059
	1502-121_OuralM_0060

