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Las brechas de género constituyen una
materia aun pendiente en las agendas de
organismos publicos y privados a nivel global y
local. Segun el informe del World Economic
Forum de 2023, el promedio de cierre de la
brecha de género fue del 68,47%. Si bien esto
representa una mejora del O,3% con respecto
a mediciones anteriores, el progreso es lento.
Anadlizando datos de 145 paises entre 2022 y
2023, se observa un aumento general en la
puntuacion. Sin embargo, se necesita un
avance significativo para alcanzar la igualdad
de género plena y efectiva. Argentina no es la
excepcion a este contexto global en el que
ningun pais ha alcanzado todavia la paridad.
La presente investigacion busca indagar sobre
la opinidn que tiene la ciudadania sobre
algunas de las politicas y acciones sensibles al
género que se vienen implementando estos
ultimos 10 anos o que podrian llevarse
adelante en el corto plazo.
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Introduccion

Si bien la igualdad de género! es parte de los Objetivos de Desarrollo Sostenible, y
tanto los estados como el sector privadoy la sociedad civil vienen haciendo importantes
esfuerzos para cerrar las brechas de genero existentes?, aun queda mucho por hacer a
nivelglobalylocal.

Segunelinforme del World Economic Forum, en 2023, el promedio de cierre delabrecha
degénerofuedel 68,4%. Alanalizar unamuestraconstante de 145 paisesincluidosenlos
informes de 2022 y 2023, se observa que la puntuacion general aumento del 68,1% al
68,4%, lo que representa una mejora del 0,3% con respecto a la medicion anterior.
Ademas, al considerar los 102 paises evaluados de manera continua desde 2006 (afio de
inicio de la medicion) hasta 2023, se evidencia que la brecha de género se redujo al
68,6% en 2023, recuperando el nivel alcanzado en 2020 y avanzando solo un 4,1% desde
el primerinforme (World Economic Forum, 2023).

Parece que construir una sociedad donde cada persona tenga igualdad de
oportunidades independientemente de su genero es un objetivo dificil de alcanzar.
Quienes hoy estan naciendo no podran a lo largo de su vida gozar plenamente de este
derecho. Segun el informe citado, al ritmo actual de progreso, se necesitaran 131 afios
paraalcanzarlaparidadentre mujeresy hombresenelmundo.

En este sentido, sibien el puntaje de paridad global se ha recuperado al nivel anterior a
la pandemia, latasa general de cambio se ha desacelerado significativamente, y volver al
horizonte temporal de 100 afios para alcanzar la paridad proyectada en laedicion de 2020

1Por genero entendemos las construcciones socioculturales que a traves de la historia atribuye diferentes
caracteris9cas alo que considera “masculino” o “femenino’, las cuales se ar9culan conla estructura material, y
con las normas y reglas que ordenan y regulan el acceso y control de los recursos, asignando dis9ntos roles y
ac9vidades sociales a las personas segun su identificacion como mujeres o varones. Estas construcciones
aun hoy son de caracter androcentrista y hetero normadas, por lo cual las mujeres y personas no binarias son
objetodeinjus9ciay desigualdad.

2 Alo largo de este informe se citan diversas fuentes que estudian las brechas de género. Los datos actuales
con que se cuentamayoritariamente, tanto anivel local como global, se basan la dis9ncion mujeres y hombres.
La construccion de datos de género no binarios es una deuda que se esta comenzando a saldar, siguiendo los
compromisos internacionales en la materia. En nuestro pais, si bien contamos con la Ley 26.743 desde el afio
2012, la cual establece que cualquier persona 9ene derecho a que se reconozca su iden9dad de género
autopercibida, aunlamayor parte de los datos estadis9cos oficiales estan expresados de manera binariacomo
asitambién el de inves9gaciones rela9vas al tema, aungque poco a poco se comienza a tener informacion sobre
la poblacién que se autopercibe de manera no binaria. Por primera vez el Censo Nacional provee datos al
respecto. Al menos 8293 personas se autoperciben no binarias en Argen9na, sobre un total de 46.044.703 de
habitantes (0,02%) segun los primeros datos publicados por el INDEC, quien también sefald que serian
23.690.481lasmujeres (51,76%) y 22.072.046 hombres (48,22%).
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requeriria una aceleracion significativa del progreso que hoy no se ve factible que
suceda en corto plazo. Por eso es clave el rol de la ciudadania para incidir tanto en la
agenda publica como privada en el desarrollo de medidas que impulsen de manera
sostenida los cambios necesarios para cerrar las brechas, especialmente en el ambito
economico.

Un dato relevante es que, de los cuatro ejes que toma el informe, los progresos se
dieron en tres de ellos (salud y supervivencia, logro educativo y empoderamiento
politico), mientras que el puntaje de paridad de género en el eje Participacion y
OportunidadesEconomicasharetrocedidodesde el afio pasado.

Argentinano esla excepcion a este contexto global en el que ningun pais ha alcanzado
todavia la paridad, ocupando el puesto 36 del ranking. Si bien comparte el primer puesto
con otros 24 paises en el eje educacion, cae a la posicion 95 en el eje Participacion y
Oportunidades Economicas. Un dato importante a tener en cuenta porque nos sefala
como gran desafio la necesidad de articular los logros educativos de las mujeres con su
insercionenelmundodeltrabajo.

En nuestro pais, segun el INDEC, el 64% de las mujeres de 30 a 64 afos participa en el
mercado laboral en relacién con el 88% de varones del mismo segmento etario. (INDEC,
2023) Esta participacion esta en linea con los datos de ONU Mujeres a nivel global, que
indican que solamente el 61,4% de las mujeres en edad de trabajar forman parte de la
fuerzadetrabajo, frente al 90% de loshombres en edad de trabajar. (ONUMujeres, 2023)

Lograr una mayor participacion en el mercado laboral es el primer objetivo por lograr, ya
que favorece laautonomia econdémica de las mujeres a partir de la posibilidad de generar
un ingreso, de tener proteccion social, de participar de redes de socializacion ajenas al
entorno familiar, y de poder ser reconocidas socialmente por las actividades que
realizan. Estas cuestiones ademas contribuyen a su salud fisica y mental, y a la
prevencionde laviolenciaatravesdelfortalecimientodelaautoestima.

Pero también existen importantes desafios en la poblacion que accede al mercado de
trabajo ya que lo hace en condiciones de desventaja en comparacion con los varones.
Segun el INDEC, las mujeres en nuestro pais presentan mayores niveles de
desocupacion y subocupacion, se encuentran concentradas en ciertas ramas de
actividad (generalmente aquellos menos valoradas socialmente y peor remuneradas) y
acceden en menor medida a posiciones de alta direccion. Estas diferencias se expresan
enlas brechas deingresos. Si calculamos la diferencia entre el salario medio bruto de los
hombres y el salario medio bruto de las mujeres, y esta cifra la dividimos por el salario
medio bruto de los hombres, la brecha salarial en Argentina 2023 es de 27%. (INDEC,
2023)

Ademas de ser un tema de derechos, cerrar las brechas de género en el mundo laboral
puede ser unimportante motor de crecimiento econdémicoy de reduccion de la pobreza,
como lo demuestran diversos estudios internacionales. Por este motivo, tanto el sector
publico como las empresas, como asi también diversas ONG s han venido haciendo
acciones sostenidas para impulsar mayor participacion en el mercado laboral y mejores
oportunidades economicas para las mujeres, y en muchos casos, abordando también
otroscolectivos de género subrepresentados.

Entre ellas podemos citar, en el marco del Plan Nacional de Igualdad en la Diversidad
2021-2023, el Programa Nacional lgualar cuyo objetivo eraincrementar la participacion

delas mujeres y personas no binarias en el mundo del trabajo, reducir las violencias de
generoy el acoso laboral sobre estos grupos, y transversalizar el enfoque de la igualdad
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degéneroydiversidad enlanormativalaboral vigente, entre otros aspectos.

Segun informa el Ministerio de Economia de Argentina, en 2022 ya habia 79 iniciativas
sensibles al genero en marcha, cuyos ejes eran el fortalecimiento de entornos laborales
igualitarios, el desarrollo profesional de las mujeres e identidades diversas, la
erradicacion de las violencias por razones de género, la inclusion financiera con
perspectiva de género, el desarrollo de acciones integrales para laigualdad en el ambito
productivo, la capacitacion para promover la igualdad de oportunidades y la produccion
de informacion sobre el desarrollo productivo de nuestro pais con perspectiva de
género. Estas acciones a nivel nacional se han ido acompafiando de iniciativas
promovidas por los gobiernos provinciales y municipales que atendian la idiosincrasia y
necesidadesespecificasde estos estados.

Por otro lado, el sector privado ha sido tambien un actor central en relacion con la
igualdad de género en el mundo laboral, a partir de iniciativas propias de cada compafnia
como asitambién atraves de la articulacion de esfuerzos con otras empresas en funcion
deejesdetrabajoconsensuados.

En este sentido, una referencia importante son los Principios de Empoderamiento de
Mujeres (WEPs segun su sigla en inglés), lanzados en 2010 por ONU Mujeres y el Pacto
Mundial de la ONU, en tanto brindan un marco comun para que las empresas promuevan
la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres en el lugar de trabajo, el
mercadoylacomunidad, ygenerenresultados positivos paralasociedady lasempresas.

En la Argentina actualmente los WEPs cuentan con 256 signatarios, habiendose
sumado gran parte de estas empresas a partir del Programa “Ganar-Ganar: La igualdad
de géneroesunbuennegocio’, el cual funciond en nuestro pais (junto conotros cincode
América Latina y el Caribe) entre 2018 y 2021, financiado por el Instrumento de
Asociacion de la Union Europea e implementado por ONU Mujeres en asociacion con la
OIT-OrganizacionInternacional del Trabajo. (ONUMuijeres, 2021)

A estas iniciativas se suman un vasto numero de acciones desarrolladas por diversas
ONG s, sindicatos y asociaciones empresariales con el objetivo de lograr una mayor
participaciondelasmujeresenelmercadolaboral, suincorporacionasectoresdela

economia donde estan subrepresentadas, y una mayor presencia de éstas en las
mesas de decisionempresarial.

Las universidades también han ido contribuyendo en estos ultimos afos a este
objetivo, sobre todo a partir de programas de educacion ejecutiva tendientes a brindar
herramientas a las mujeres para aumentar su empleabilidad y para acompafar su
desarrollo de carrera con una perspectiva de género. Tambien en el &mbito de la
educacionobligatoria se hangenerado accionestendientesaremoverlos estereotiposy
sesgos de genero que impactan negativamente en la incorporacion de las mujeres al
mercado de trabajo.

En este contexto, la presente investigacion buscaindagar sobre la opinion que tiene la
ciudadania sobre algunas de las politicas y acciones sensibles al genero que se vienen
implementando estos ultimos 10 aflos o que podrianllevarse adelante enel corto plazo.

Para ello serealizo una encuesta telefonica en el mes de noviembre de 2023 a partir de
un cuestionario estructurado a personas con edades comprendidas entre los 18 y los 65
anos de edad, residentes en la Ciudad Auténoma de Buenos Aires, Comodoro Rivadavia,
Cordoba, Corrientes, Mendoza, Rosario y San Miguel de Tucuman. El procedimiento de
seleccionde lamuestra fue de tipo Probabilistico - Aleatorio sistematico, con untamafo
demuestrade 1001 casos, unerrordelamuestrade 3%y unnivelde confianza de 95%.
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Si tenemos en cuenta la conformacion de la muestra, el 47% de las personas
encuestadas tienen entre 31y 50 afios. En cuanto a género, el 51,69% se identificacomo
varony el 48,31% como mujer y persona no binaria. Cabe aclarar que, si bien la encuesta
permitia alas personasidentificarse como no binarias, estadisticamente representaban
el 0,001% de lamuestra. Por este motivo, sus respuestas han sido agrupadas junto a las
delas mujeres, en cuantoagrupos privados de gozar deigualdad sustantiva.

En cuanto a actividad, el 15,2% sefala que es estudiante, el 5,3% que solo hace tareas
no remuneradas en el hogar (4,3% mujeres y 1% varones), el 6% esta sin trabajar o
buscando trabajo, el 8,1% es jubilado/pensionado y el 76,1% trabaja (17,7% en el sector
publico, 57,5% en el sector privado y 0,9% en organizaciones de la sociedad civil). A
continuacion, presentamos los principales hallazgos.

Diagndstico y andilisis
Efectividaddelasaccionesrealizadas

Enlos ultimos 10 afos, y sobre todo a partir delimpacto que tuvo el movimiento #MeToo
enel 2017, se vienen desarrollando diversas acciones no solo para combatir la violenciay
elacoso de las mujeres en el entorno laboral, sino tambien para lograr su inclusion plena
en el mundo del trabajo, objetivo que incluye a las personas no binarias. Sin embargo,
como muestra el Grafico 1, solo el 14,4% esta totalmente de acuerdo con que han sido
efectivas, no habiendo en este caso variaciones significativas en cuanto a género al
momento de evaluar estacuestion.

Grafico 1.

¢Cree que las acciones que vienen desarrollando las empresas, las ONGs y el estado
para cerrar las brechas de género en estos ultimos 5-10 afios han sido efectivas?

Varones 12.5% 11.0% 31.09% 24.7%
Mujeresy
Personas 16.3% 12.7% 34.2% 17.8%
No Binarias
Total 14.4% 11.8% 32.7% 24.7%
[l Totalmente M Acuerdo [ Niacuerdo, Desacuerdo [l Totalmente
de acuerdo ni desacuerdo en desacuerdo

Tampoco se registraron variaciones significativas respecto a la edad (Grafico 2), salvo
en el caso de las personas entre 18 y 30 afios cuyo grado de adhesion (17,2%) supera en
masdeldoble alas personas mayoresde 60.
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Grafico 2.
Porcentaje de respuestas por rango de edad y categoria de acuerdo

Totalmente Acuerdo Ni acuerdo, Desacuerdo Totalmente
de acuerdo ni desacuerdo en desacuerdo
W 18a30afnos M 31as0anos M 41a50anos 51a60anos M +60anos

La mayoria de las personas encuestadas se muestra neutral en relacion con la
efectividad (32,7%). Un dato importante a tener en cuenta es que 2 de cada 10
respondientes estan en total desacuerdo con que hayan sido efectivas, numero que se
duplica si sumamos quienes manifestaron desacuerdo, no habiendo diferencias
significativasentérminos de génerooedad.

El hecho de que el 41,1% no perciba impacto en lo que se viene realizando es un dato
importante a considerar tanto enlarevision delohecho, paradetectar oportunidades de
mejora, comoen ladefiniciondeiniciativasactualesyfuturas.

Existenciadeinstituciones publicasdedicadasalaigualdad de género

Segun establece en el articulo 203 la Declaracion y Plataforma de Accion de Beijing en
relacion con los mecanismos institucionales para el adelanto de la mujer, los gobiernos
deben “a) Velar por que la responsabilidad de las cuestiones relacionadas con el
adelanto de la mujer recaiga en las esferas mas altas de gobierno que sea posible; en
muchos casos estatarea podriaestar acargo de unministro del gabinete; b) Crear, sobre
la base de un soélido compromiso politico, un mecanismo nacional, cuando no exista, y
fortalecer, segun proceda, los mecanismos nacionales existentes para el adelanto de la
mujer en las instancias mas altas de gobierno que sea posible; el mecanismo deberia
tener mandatos y atribuciones claramente definidos; la disponibilidad de recursos
suficientes y la capacidad y competencia para influir en cuestiones de politicas y
formular y examinar la legislacion serian elementos decisivos; entre otras cosas, deberia
realizar un andlisis de politicas y llevar a cabo funciones de fomento, comunicacion,
coordinaciény vigilanciade laaplicacion” (ONUMujeres, 1995)

La Argentinahaavanzado en estalineaenlaultimadécada, estableciendo tanto anivel
federalcomoenlas jurisdicciones provinciales y municipales organismos especializados
destinados agarantizarlosderechosdelamujeryde otrasminorias de genero.

En esta linea, indagamos sobre el nivel de acuerdo que tiene la poblacion con la
existencia de organismos estatales especificos, como es el caso de los ministerios u
oficinas de las mujer, destinados a la definicion de politicas y el desarrollo de acciones
especialesparacerrarlasbrechasdegénero.

Como puede observarse en el Grafico 3, el 54,7% de las personas piensan que deben
existir este tipo de organismos del Estado. Esto nos permitiria inferir que la poca
efectividad percibida en lo que se viene desarrollando no implicaria desestimar el rol de
estetipodeinstitucionesalmomentodeimpulsarlaagendade genero.
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Grafico 3.

¢Esta de acuerdo con la existencia de organismos e estado que tienen por objetivo
crear politicas y desarrollar acciones para cerrar brechas de genero?

Varones 32.6% 16.5% 21.0% 17.6%
Mujeresy
Personas 45.9% 14.3% 17.6% 15.5%
No Binarias
Total 39.3% 15.4% 19.2% 16.5%
[l Totalmente M Acuerdo [ Niacuerdo, Desacuerdo [l Totalmente
de acuerdo ni desacuerdo en desacuerdo

El que sean las mujeres y las personas no binarias quienes mas adhieren a esta
posicion (60%), mientras que los hombres adoptan una posicion mas dividida, con un
49,1% a favor de esta iniciativa, responde a una tendencia que se da globalmente aun
hoy: los avances en materia de derechos soniniciados y sostenidos por quienesintegran
las minorias afectadas, sumandose a ellos referentes que actuan como aliados de la
causa.

Tambien es relevante que las personas mayores de 60 afios de edad son el segmento
etario que menos adhiere al establecimiento de ministerios u oficinas de la mujer
(48,1%), pudiendo inferirse de este dato el cambio cultural que se viene desarrollando en
la poblacion en cuanto a la toma de conciencia sobre las brechas de género como un
asuntode agendapublicay deintervencion estatal que requiere organismos especificos
parasuabordaje (Grafico4).

Crafico 4.

¢Esta de acuerdo con la existencia de organismos e estado que tienen por objetivo
crear politicas y desarrollar acciones para cerrar brechas de género?

18 a 30 afos 40.5% 16.7% 19.5% 14.6%
31a 40 afos 42.8% 16.0% 25.6% 12%

41a50anos 35.0% 17.3% 14.8% 16%

51a60 afnos 44.3% 11.4% 19% 16.4%

+60 afnos 29.9% 10.4% 11.7% 37.7%

[l Totalmente M Acuerdo [ Niacuerdo, Desacuerdo [l Totalmente
de acuerdo ni desacuerdo en desacuerdo
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Valoracion social de algunas politicas sensibles algénero
«Cuposlaborales paramujeresypersonasnobinariasenlasempresas

Otro de los aspectos que se indago en esta investigacion es el grado de acuerdo o
desacuerdo de la ciudadania respecto de si las empresas deben establecer cupos de
generoensunomina. Como antecendente, en Argentina existen politicasrecientesenel
sector publico. El Decreto 721/2020 del Poder Ejecutivo Nacional, en el marco de la Ley
24156, establece que los cargos del personal de la administracion publica deberan ser
ocupados por una proporcion no inferior al 1% del total por personas travestis,
transexualesytransgenero, en cualquierade las modalidades de contratacionvigentes.

En el mundo corporativo, si bien no existe una ley a nivel nacional que obligue a las
empresas al establecimiento de cupos laborales para mujeresy personas no binarias, se
han comenzado a establecer practicas de contratacion tendientes a aumentar su
presencia en todos los niveles organizacionales. En algunos casos, por iniciativa de la
propiaempresa, estableciendo metas de paridad en diferentes niveles o areas. En otros,
por la presencia de incentivos y beneficios en o comercial a la hora de contar con
determinado porcentaje de mujeresenlanomina.

Enrelacion con este ultimo punto, podemos citar como ejemplo el caso de la ciudad de
Salta, en que las empresas adjudicatarias de obras publicas municipales deben tener al
menos un10% de mano de obrafemeninaeneltotaldelandminade trabajadores.

Como puede observarse en el Grafico 5, el 54,8% de las personas adhieren a este tipo
de medida afirmativa, acordando que las empresas deberian definir cupos para acelerar
lacontratacionde mujeresy personasnobinarias.

Grafico 5.

¢Cree que las empresas deben establecer cupos al momento de contratar mujeres
y personas no binarias para ayudar a cerrar las brechas de acceso al empleo?

Varones 34.1% 13.6% 19.1% 23.8%
Mujeresy
Personas 48.3% 13.7% 17.2% 14.7%
No Binarias
Total 41.2% 13.6% 18.1% 19.3%
[l Totalmente M Acuerdo [ Niacuerdo, Desacuerdo [l Totalmente
de acuerdo ni desacuerdo en desacuerdo

Las mujeres y las personas no binarias son quienes mas adhieren a esta posicion
(62%), mientras que los hombres adoptan una posicion mas dividida, con un 47,7% a
favordeestainiciativa.

Respectodelacomparacion etaria (Grafico 6), es posible destacar que las personas de
41a 60 anos son las que menos adhieren a la definicion de cupos tendientes a cerrar las
brechas en el acceso al empleo. Este es un dato relevante si tenemos en cuenta que ese
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rango etario es el que predomina en las posiciones de liderazgo en las empresass3, por lo
cual serian quienes tienen en sus manos la posibilidad de avanzar en este tipo de
decisiones.

Grafico 6.

¢Cree que las empresas deben establecer cupos al momento de contratar mujeres
y personas no binarias para ayudar a cerrar las brechas de acceso al empleo?

18 a 30 afos 41.5% 16.5% 16.5% 17.3%

31a 40 afos 54.3% 8.3 17.7% 13.8%

41a50 afos 29.5% 16% 20.3% 241%

51a60 afos 36.4% 14.7% 16.8% 25.9%

+60 afos 42.5% 12.5% 20% 17.5%

Il Totalmente Ml Acuerdo [ Niacuerdo, Desacuerdo [l Totalmente
de acuerdo ni desacuerdo en desacuerdo

- Cupofemeninoenlosdirectoriosdelasempresas

En esta investigacion se indago tambien sobre el grado de acuerdo o desacuerdo de
las personas conrespecto ala intervencion del Estado en la composicion de los 6rganos
degobiernodelasempresas.

Este es un tema que reviste especial interés tendiendo en cuenta que, despues de
anos de negociaciones, la Unién Europea aprobo definitivamente la Directiva (UE)
2022/238 la cual establece cupos de representacion por genero en los directorios y
puestos de responsabilidad de las empresas que cotizan en bolsa, medida a la que
deberan ajustarse lascompariias alcanzadas antes del 30 de junio de 2026.

La citada directiva establece que al menos el 40% de los puestos no ejecutivos de los
directorios o consejos de administracion, o el 33% de todos los puestos directivos estén
ocupados por mujeres (o por hombres en el caso de que solo hubiera mujeres). También
contemplalaobligacionde informar alasautoridadesunavez al afio sise cumple onocon
estosrequisitos, estableciendolanecesidad de presentar un plan paracumplirlocuando
no se haya logrado hacerlo, y contemplando sanciones para aquellas empresas que
estenfueradelanorma.

Los 27 paises miembros vienen trabajando en ajustar su legislacion local a esta
directiva, como es el caso de Espana, que en 2023 aprobd la Ley Organica de
Representacion Paritaria y Presencia Equilibrada de Mujeres y Hombres, por la cual el
poder ejecutivo, los consejos de administracion de empresas, los colegios profesionales

3Segun la consultora Spencer Stuart, La edad promedio de los directores en Argentina es de 57 afios y el 43%
tieneentre 45y 60anos. (Spencer Stuart, 2023)
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y los jurados de premios publicos deberan tener al menos un 40% de miembros del sexo
menos representado, sumandose también en esta ley la obligacion de alternancia de
hombresymujeresenlaslistas electorales, esquema similar alquerige en Argentina.

En el caso de las empresas, la citada ley preve que ajusten sus 6rganos de gobierno
antes del 1de julio de 2024. Esta norma alcanza a los consejos de administracion de las
sociedades cotizadas y de las entidades de interés publico que tengan mas de 250
trabajadores, unafacturacion superior a 50 millones de euros, o un activo de 43 millones
0 mas. Establece también para las sociedades cotizadas que el no cumplimiento sera
considerado comoinfracciongrave, lo cual conllevadesde multas hastala suspensionde
lacotizacion.

EnelcasodeArgentina, contamos conantecedentesimportantes en materiade cupos
en elambito publico. En1991se sanciond la Ley 24.012, la cual determinaba que al menos
el 30% de las listas de candidatos que presentaban los partidos en las elecciones
estuviera ocupado por mujeres. Mas tarde, en 2017, se aprobo la a Ley 27.412 de Paridad
de Género en Ambitos de Representacion Politica, la cual establecio que las listas de
candidatos al Congreso de la Nacion (diputados y senadores) y al Parlamento del
Mercosur sean realizadas "ubicando de manera intercalada a mujeres y varones desde
el/laprimer/acandidato/atitularhastael/laultimo/a candidato/a suplente”

Ambas medidas han tenido un impacto positivo en términos de paridad en los 6rganos
legislativos. Segun consta en la pagina oficial del gobierno nacional, durante el periodo
1983-1991, previo a las normativas, la representacion de las mujeres en la Camara de
Diputados/as solo erade un 4% aproximadamente, llegando aalcanzar el 38% en 1995, el
40,07% en el periodo 2017-2019, y el 43,6% en el periodo 2021-2023. En el afo 1995, el
cupo se extendio alaCamara de Senadores/as, pasando de contar con 3senadorasenel
periodo1984-1989a25enelafo2000.En el periodo 2021-2023 fueron 31las mujeres que
integraronlaCamara, representandoun 43,05% de lacomposicion general.

Estos datos demuestran el efecto positivo que ha tenido el cupo en terminos de lograr
una representacion equitativa de hombres y mujeres. No obstante, en el caso de las
empresas, los cuposhansido, y siguen siendo, fuertemente resistidos.

El principal antecedente es la Resolucion General 34/20 de la Inspeccion General de
Justicia (IGJ), la cual establecio que las entidades civiles y sociedades comerciales
deben respetar la misma cantidad de mujeres y hombres en la composicion de sus
organos de administracion y fiscalizacion. Sefala también, que en caso de que fuese
impar la cantidad de miembros a cubrir, deben integrarse de forma mixta, con un minimo
de untercio de miembros femeninos. Ademas, las organizaciones debendar cuentadela
politica de género que aplican para permitir alcanzar una presencia equilibrada de
mujeresyhombres.

La medida alcanza a las asociaciones civiles en proceso de constitucion, a las simples
asociaciones que soliciten suinscripcion, alas sociedades anonimas que se constituyan
y se encuentren comprendidas en el art. 299 de la Ley N° 19.550 (excepto las abarcadas
por los inciso 1°, 2° y 7°), a las fundaciones con un consejo de administracion de
integracion temporaria y electiva, y a las Sociedades del Estado (Ley N° 20.705), todas
ellascondomicilioenlaCiudad Autonomade Buenos Aires.

Esta resolucion y sus complementarias han sido fuente de controversia en la opinion
publica, y sobre todo, en el ambito empresario, dando incluso lugar a acciones judiciales
para su revocacion. Sin embargo, como puede observarse en el Grafico 7, el 56,4% de las
personas encuestadas manifiestan apoyo a este tipo de medidas, sefialando que el
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Estado deberia exigir un cupo de mujeres en los directorios de empresas privadas y
publicas.

Crafico 7.

¢Cree que el estado deberia exigir un cupo de mujeres en los directorios de
empresas privadas y publicas?

Varones 34.9% 12.8% 20.2%
Mujeresy
Personas 49.2% 15.8% 17.5% 14.3%
No Binarias
Total 421% 14.3% 18.8% 17.6%

[l Totalmente M Acuerdo [ Niacuerdo, Desacuerdo [l Totalmente
de acuerdo ni desacuerdo en desacuerdo

Respecto de la comparacion etaria, como muestra el Grafico 8, si bien casila mitad de
las personas de 41 a 50 afos se manifiesta a favor (47,3%), son también el segmento
etario que menos adhiere a a este tipo de intervencion del Estado (33,1%). Este dato es
particularmente relevante porque responde a los segmentos etarios de mayor
representacionenmercado laboralyenlosnivelesde decisionde lasempresas*.

Crafico 8.

¢Cree que el estado deberia exigir un cupo de mujeres en los directorios de
empresas privadas y publicas?

18 a 30 anos 37.4% 22.2% 19.5% 11.3%
31a40anos 60.4% 9.1% 16.5% 17.3%
41a50 anos 33.5% 13.8% 19.7% 26.8%

51a 60 anos 45.7% 11.5% 20.3% 15.2%

+60 anos 51.4% 12.2% 17.6% 16.2%

[l Totalmente M Acuerdo [ Niacuerdo, Desacuerdo [l Totalmente
de acuerdo ni desacuerdo en desacuerdo

4Segun INDEC, en el tercer semestre del 2023, 7 de cada 10 personas en situacion de empleo tenian de 30 a 64
afos. Por otro lado, segun un estudio publicado en febrero 2023 por la consultora Spencer Stuart, casi el 30%
(16 de 56) de los directores ejecu9vos designados en las compariias que integran el S&P 500 teniamenos de 50
anos.
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- Serviciosde cuidado pagados porlaempresa

Otra de las acciones sobre las que indago el presente estudio refiere a las politicas de
cuidado, en tanto es un factor central para garantizar la autonomia econémica de las
mujeres. Elreconocimientoy redistribucion de las tareas de cuidado que hanasumido de
manera preponderante las mujeres, implicaun cambio profundoennuestra sociedad.

Ello parte de que el Estado reconozca que las tareas de cuidado son una necesidad en
tanto sostienen el desarrollo de la vida de las personas en sus diferentes etapas. Y
también son un derecho, en tanto todo ser humano necesita del cuidado de otros, de
cuidaraotrosyde autocuidarse; y asimismo untrabajo, porque son tareas que tienenun
valor economico aunque esté generalmente no remunerado y muchas veces
invisibilizado.

Tanto la Argentina como laregion vienen trabajando en este cambio de concepcion del
cuidado, reformulando marcos legislativos que reproducen las inequidades de genero
enrelacion con el manejo del tiempo, y los estereotipos que perpetuan alamujery alas
familias como principalesresponsables del cuidado.

Comosucediointernacionalmente, lalegislacion laboral en nuestro pais se centroenla
proteccion de las mujeres trabajadoras en funcion de resguardar la maternidad y la
familia, asignandole la principal responsabilidad en las tareas de cuidado y limitando la
responsabilidad de los hombres en esta esfera. En esta sentido, las leyes actuales se
basan en la naturalizacion del cuidado como una tarea femenina, reforzando la desigual
distribuciondetareas domesticasy de cuidadonoremuneradasen lapoblacion.

SegunlosdatosdelaEncuestaNacional de Uso del Tiempo (ENUT) realizada por INDEC
en 2021, las mujeres realizan el 70,2% del trabajo no remunerado, y 9 de cada 10 mujeres
realizan estas tareas, que les significan en promedio 6,5 horas diarias. (INDEC, 2021) Esta
distribucion asimetrica de tareas de cuidado tiene un impacto negativo en su
empleabilidad en tanto disponen de menos tiempo para estudiar y trabajar por un salario.
Esto, a su vez, genera que cuenten con menores ingresos, enfrenten mayores
obstaculos para desarrollarse profesionalmente, tengan mayor probabilidad de vivir en
condiciones de pobreza o atraviesen mas dificultades para salir de esta situacion, como
asi también tengan menor proteccion al momento de la vejez, por la baja probabilidad de
accederaunajubilacion.

En el marco de revisar estos marcos en funcion de que favorezcan una participacion
equitativa en el mercado laboral, en el 2022, a traves del Decreto 144/22 se busco
reglamentar el articulo 179 de la Ley 20744/1974 de Contrato de Trabajo que establece
que “en establecimientos donde preste servicios un numero minimo de trabajadoras, el
empleador deberahabilitar salas maternalesy guarderias paranifos”.

Dicho decreto establece que las empresas con 100 0 mas personas bajo cualquier
modalidad de contratacion deben brindar a padres y madres de infantes de 45 diasa 3
anos espacios de cuidado durante la jornada de trabajo dentro del establecimiento. En
los casos en la persona ya cuente con con personal contratado para esta tarea, se preve
“la posibilidad de sustituir la obligacion por el pago de una suma dineraria no
remunerativa en concepto de reintegro de gastos de guarderia o trabajo de cuidados de
personas’. Esta medida alcanza también a quienes se encuentran bajo la modalidad de
teletrabajo.

Por otro lado, en el afo 2022, se presento el proyecto de ley Cuidar en Igualdad. Este
proyecto obtuvo en 2023 dictamen favorable de lacomision de Legislacion de Trabajo, de
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lade Mujeresy Diversidad, y de lade Presupuesto y Hacienda de la Camara de Diputados
de laNacion. Esta ley, que toma de referencia, entre otros antecedentes, la experiencia
uruguaya, propone la creacion de un Sistema Integral de Cuidados de Argentina (SINCA)
cuyo objetivo es promover el reconocimiento y la redistribucion del trabajo de cuidado
fijando objetivos que deben seguir las politicas de cuidados en general, y las destinadas
apoblaciones especificas en particular. Ademas modifica el regimen de licencias vigente
enlalLey20.744 de Contratode Trabajo, promoviendo, entre otras cosas, laampliacionde
la oferta de servicios e infraestructura de los cuidados y la adaptacion de las jornadas
laborales a las necesidades de cuidado de quienes trabajan tanto en el sector publico
comoenelprivado.

Mas alla de las obligaciones legales, muchas companias vienen implementando
medidas que promueven la corresponsabilidad, por ejemplo, equiparando los tiempos de
licencia de los progenitores en caso de nacimiento o adopciones, creando lactarios en
losespacioslaborales, obrindando esquemas de horarios flexibles.

En este contexto quisimos indagar sobre el grado de adhesion ciudadana a iniciativas
que exijan a las empresas el pago total o parcial de servicios de cuidado de personas
menores de 5 afos, personas de 60 aflos 0 mas cuando lo requieran y personas con
discapacidad, teniendo en cuenta que son las poblaciones objetivo que contempla el
proyectodeley citado.

Como muestra el Grafico 9, el 50,5% de las personas encuestadas manifestaron estar
totalmente de acuerdo, apoyo que se amplia al 68,8% si sumamos a quienes estan de
acuerdo, nohabiendodiferencias significativas por genero.

Grafico 9.

¢Cree que el estado deberia exigir a las empresas el pago total o parcial de
servicios de cuidado de personas menores de 5 afos, personas de 60 afos
0 mas cuando lo requieran y personas con discapacidad?

Varones 45.7% 17.8% 17.4% 11.3%
Mujeresy
Personas 55.3% 18.7% 17.8%
No Binarias
Total 50.5% 18.3% 15.1%
l Totalmente M Acuerdo [ Niacuerdo, Desacuerdo [l Totalmente
de acuerdo ni desacuerdo en desacuerdo

Sise acentla el apoyo aestainiciativa entre las personas mayores de 60 afios de edad
(63,3% esta totalmente de acuerdo) segun puede constatarse en el analisis por
segmento etario (Grafico 10 en pag. siguiente).

Esto daria cuenta de un amplio consenso a nivel social sobre la necesidad de que las
empresas se involucren en dar respuesta a las tareas de cuidado como parte de las
responsabilidadesde contratacionyde desarrollode quienestrabajanenellas.

Un dato interesante a considerar es que casi el 60% de las personas que estan
totalmente de acuerdo con el establecimiento de cupos de género por parte de las
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Grafico 10.

¢Cree que el estado deberia exigir a las empresas el pago total o parcial de
servicios de cuidado de personas menores de 5 afnos, personas de 60 anos
o mas cuando lo requieran y personas con discapacidad?

18 a 30 afos 46.1% 22.4% 17.7%
31a 40 afios 55.6% 17.6%  12.8%
41a50 anos 48.5% 15.7% 17.4% 11.5%
51a60 anos 46% 21.6% 101% 12.2%
+60afios 63.3% 8.9% 152% {8 8.9
Total 50.6% 18.3% 15%
Il Totalmente W Acuerdo M Niacuerdo, Desacuerdo [l Totalmente
de acuerdo ni desacuerdo en desacuerdo
Crafico 11.

¢Cree que el estado debe exigir a las empresas el pago total o parcial de servicios
cuidado de personas? Segun grado de acuerdo con que las empresas deben establecer
cupos al momento de contratar mujeres y personas no binarias para ayudar a acerrar
brechas de género
2.3

Totalmente 22.7% 12.5% 46.6%
en desacuerdo

DIVl 121% 45 24.2% 39.4%

Ni acuerdo,

. 17.9% 15% 33.6% 24.3%
ni desacuerdo

Acuerdo 26.4% 27% 24.7% 13.2%

Totalmente

59.7% 11.8% 11.8%
de acuerdo
Total 40.8% % 18.3%
[l Totalmente M Acuerdo [ Niacuerdo, Desacuerdo [l Totalmente
de acuerdo ni desacuerdo en desacuerdo

empresas al momento de contratar, también cree que el Estado debe exigir a las
empresas el pago total o parcial de servicios de cuidado. Esa proporcion se reduce al
22,7% entre quienes estan totalmente en desacuerdo con el establecimiento de cupos
(Grafico11).

Este dato nos permite inferir que las personas que estan de acuerdo con la
intervencion del Estado para aumentar la participacion de mujeres y personas no
binarias en el mercado laboral, consideran que las empresas deberian estar obligadas a
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financiar el costo que tiene la delegacion de tareas de cuidado las cuales son asumidas
principalmente por mujeresy constituyen, segun diversos estudios (Addatti, Cattaneoy
Pozzan, 2022; ONU Mujeres/CEPAL, 2022), una de las mayores barreras para cerrar las
brechasdeaccesoy permanencia.

- Beneficiosimpositivos paralacontratacion de mujeres en sectores masculinizados

Actualmente en nuestro pais existen diversos beneficios fiscales que buscan cerrar
las brechas de género enelempleo en el sector privado. Varias de estasiniciativas toman
en cuenta labaja presencia de mujeres en determinados sectores de laeconomiaoenel
empleo privadode algunasregiones.

Por ejemplo, a nivel territorial, en las provincias del Norte Grande, que abarca las
provincias de Catamarca, Chaco, Corrientes, Formosa, Jujuy, La Rioja, Misiones, Salta,
Santiago del Estero y Tucuman, region en que las mujeres tienen una participacion un
25% menor en la economia general, se implementd desde el 2021 el Régimen de
Promocion de Generacion de Empleo en el Norte Grande (Decreto N° 191/21) el cual
establece rebajas de hasta un 80% en las cargas patronales de las empresas para
acompafar durantelos primeros afios lacontratacion de mujeresy personastrans.

En cuanto a politicas orientadas a un sector economico especifico, podemos citar, a
nivel federal, laLey 27.506/19 “Régimen de Promocion de la Economia del Conocimiento’,
cuyo objetivo es promocionar actividades econdmicas que aplican el uso del
conocimiento vy la digitalizacion de la informacion apoyandose en los avances de la
cienciaydelastecnologias.

Segun el World Economic Forum, soélo el 27% de quienes trabajan en este sector son
mujeres y menos del 20% tienen roles de liderazgo. (World Economic Forum, 2023) Para
cerrar esta brecha, la ley preveé beneficios fiscales diferenciales que ascienden a un
descuento del 80% de las contribuciones patronales en la contratacion de mujeres y
personasnobinarias.

Otra politica vinculada a sectores masculinizados es el Programa para la Promocion e
Inclusiéon de Mujeres en la Actividad del Transporte Automotor (Resolucion 345/2021 del
Ministerio de Trabajo, Empleoy Seguridad Social de laNacion), a partir del cual el Estado,

Grafico 12.

¢Cree que el sector privado deberia tener beneficios y exenciones impositivas
para contratar a mujeres y personas no binarias en empresas que cuentan
con mas del 75% de empleados hombres?

varones 207% 14.3% 21.5%
Mujeresy
Personas 26.7% 18.7% 19.7% 24.3%
No Binarias
Total 23.8% 18.5% 20.6% 27.6%
l Totalmente M Acuerdo [ Niacuerdo, Desacuerdo [l Totalmente
de acuerdo ni desacuerdo en desacuerdo
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entre otras cosas, financia capacitacion técnica y ofrece beneficios impositivos a
empresas del transporte que contratan mujeres con el objetivo de que alcancen al
menos un 30% de participacion femeninaen susnéminas.

En este estudio quisimos indagar entonces sobre el grado de acuerdo ciudadano
respecto al establecimiento de beneficios y exenciones impositivas por contratar a
mujeres y personas no binarias en empresas masculinizadas (aquellas que cuentan con
menos de 25% de mujeres), independientemente del sector o lugar de radicacion.

Alrespecto, laopiniongeneral estadividida. Como muestra el Grafico 12 (pag. anterior),
el 40,3% se mostro a favor y el 39,2% en contra, no encontrandose diferencias por
género, perosiporedad (Grafico13).

Al comparar grupos etarios, las personas de mas de 60 afios son quienes se muestran
mas afavor de este tipode politicas (49,4%) mientras que las de 18 a 30 afios se expresan
mayoritariamente neutros (27,9%) al respecto.

Crafico 13.

¢Cree que el sector privado deberia tener beneficios y exenciones impositivas
para contratar a mujeres y personas no binarias en empresas que cuentan
con mas del 75% de empleados hombres?

18 230 afios 20.9% 12% 27.9%
31a40afios 291% 19.5% 15.5%
41a50 afios 19.6% 15.8% 20%
51260 afios 21.2% 21.2% 21.9%

+60 afos 34.7% 47%  12% 21.3%
Total 23.8% 16.4% 20.6%

Il Totalmente M Acuerdo [ Niacuerdo, Desacuerdo [l Totalmente
de acuerdo ni desacuerdo en desacuerdo

- Certificacion debuenas practicas enigualdad de género

Por ultimo, el estudio indago sila ciudadania valora la existencia de certificaciones que
reconozcan a las empresas del sector publico y privado que llevan adelante buenas
practicas paragarantizarlaigualdad de género.

Actualmente existen algunas normas nacionales e internacionales en desarrollo que
buscanavalarlagestionquerealizanlasempresas en cuantoadiversidad einclusion.

A nivel nacional, contamos con el Referencial IRAM Ne 11 de Gestion de la Calidad
Ocupacional del afo 2018, desarrollado por el Instituto Argentino de Normalizacion y
Certificacion (IRAM) junto al Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la
Nacion, el cual contempla una serie de lineamientos para ayudar a las organizaciones a
erradicar la discriminacion por razones de genero. La implementacion de los requisitos
establecidos por este referencial facilita la posibilidad de certificar el Sistema de Gestion
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delaCalidad Ocupacional (SIGECO) por parte de IRAM.

A fines del 2023 se lanz6 también la IRAM 57001 - Sistema de Gestion de la Equidad de
Género (SIGEG) que permite certificar las practicas de las companias destinadas a
garantizar las mismas oportunidades, condiciones laborales y trato a las personas
independientemente de sugeénero, siguiendo los lineamientos que fijael ODS 5.

Por otro lado, en el marco de la Organizacion Internacional de Normalizacion (ISO)
existe un proyecto de norma pendiente de aprobacion, la ISO/FDIS 53800 “Guia para la
promocion e implementacion de la igualdad de género y el empoderamiento de las
mujeres’, la cual propone un modelo para trabajar sobre este desafio en las
organizaciones, cualquiera sea su naturaleza, actividad, tamafo o localizacion. Se trata
de un modelo integrador con un enfoque de mejora continua. Si bien no involucra la
certificacion, busca trazar un camino sugerido para que cada organizacion pueda
avanzar en €l segun su realidad y sus posibilidades, teniendo en cuenta el contexto
socioculturalenque se desenvuelve.

Esta norma se articularia con otra aprobada en 2021, laBS I1SO 30415/2021,“Gestion de
recursos humanos - Diversidad e Inclusion’, la cual proporciona orientacion sobre la
gestion de este asunto en todo tipo de organizacion. Reconoce, como en el caso
anterior, que cada organizacion es diferente y que quienes toman decisiones deben
determinar el enfoque mas apropiado para incorporar la diversidad e inclusion, en
funcionde su contextoy de sus desafios.

Anivel internacional, el PNUD también cuenta con una iniciativa de certificacion. En el
ano 2015 lanzo los Sellos De Igualdad de Género para el sector privado, impulsando el
reconocimiento de las empresas en materia de género. Se trata de un programa
voluntario que funciona en diferentes paises y se basa en la implementacion a nivel
nacional de un Sistema de Gestion para lalgualdad de Género (SGIG) para orientar a las
empresas en las acciones con perspectiva de genero que lleven adelante con el fin de
transformar su estructura organizacional y su cultura, y crear mejores y mas justas
condiciones para las personas que trabajan en ellas. El Sello vareconociendo el grado de
avancedelasempresasenestalinea.

A nivel nacional, si bien la Argentina no integra formalmente esta iniciativa, se creo el
Sello Igualar en el marco del Programa Nacional Igualar, distincion que obtuvieron por

Grafico 14.

¢Cree que deberia haber una certificacion que reconociera a las empresas
del sector publico y privado que llevan adelante buenas practicas para
garantizar la igualdad de géenero ?

Varones 36% 13.8% 21.8% 19.3%
Mujeresy
Personas 45.7% 16.9% 18.3% 12.7%
No Binarias
Total 41% 15.3% 20% 15.9%
l Totalmente M Acuerdo [ Niacuerdo, Desacuerdo [l Totalmente
de acuerdo ni desacuerdo en desacuerdo
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primeravez 7empresas del sector publicoenoctubre del 2023.

Como puede observarse enel Grafico 14 (pag. anterior), el 56,3% de las personas estaa
favor de la existencia de una certificacion. Las mujeres y personas no binarias son
guienes mas adhieren a esta posicion (62,6%), mientras que los hombres adoptan una
posicion masdividida, conuncasiun50% afavor de estainiciativa.

Respecto de la comparacion etaria, es posible destacar que las personas de 41 a 50
afos son quienes menos adhieren a este tipo de certificacion, repitiéndose la tendencia
a mayor rechazo en los segmentos etarios preponderantes en el mercado laboral
(Grafico15).

Grafico 15.

¢Cree que deberia haber una certificacion que reconociera a las empresas
del sector publico y privado que llevan adelante buenas practicas para
garantizar la igualdad de género ?

18230 afios 381% 17.3% 21.9%
31a40afios 46.8% 13.6% 18%
41250 afios 34.3% 161% 20.8%
51260 afos 43.8% 131%  18.2%
+60 afos 47.3% 14.9% 21.6%
Hl Totalmente M Acuerdo M Niacuerdo, Desacuerdo [l Totalmente
de acuerdo ni desacuerdo en desacuerdo

- Politicas educativas paralaigualdad de género en elmercadolaboral

La educacion cobra un rol muy importante a la hora de cerrar las brechas de genero, lo
cual se ve reflejado en los compromisos internacionales al respecto. El ODS 4 de la
Agenda 2030 se propone “garantizar una educacion inclusiva, equitativa y de calidad y
promover oportunidades de aprendizaje durante toda la vida para todos.” La meta 4.5 de
este ODS se compromete ademas con “eliminar las disparidades de género en la
educacion’, articulandose con el ODS 5 que apuntaa “lograr laigualdad entre los géneros
yempoderar atodaslas mujeresylasnifas’

Por otro lado, la Declaracion y Plataforma de Accion de Beijing de 1995 tiene como uno
de sus objetivos estrategicos aumentar el acceso de las mujeres a la formacion
profesional, la ciencia y la tecnologia. Pero como sefala el Informe de Seguimiento de la
Educacion en el Mundo 2020: Informe sobre Género, Una Nueva Generacion: 25 anos de
Esfuerzos en favor de la Igualdad de Género en la Educacion, sibien las mujeres cuentan
con mayor acceso alaeducacion terciaria que hace 25 ainos, las carreras elegidas se ven
aun fuertemente influenciadas por prejuicios, estereotipos y sesgos de genero que
influyenenlaseleccionesyenlafuturainsercionenelmercadolaboral. (UNESCO, 2020)

Un punto critico es la concepcion generalizada de que las ciencias, la tecnologiay las
matematicas son temas “masculinos’, o cual afecta la confianza de las mujeres en sus
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capacidades en todos los niveles de educacion, generandose una brecha entre su
desempefio y su autopercepcion que se traducira luego en la sobrerrepresentacion
laboral en las areas de educacion, salud, artes, humanidades y ciencias sociales, y la
subrepresentacionenlo que se denominaareas STEM, segunlasiglaeninglés que alude
alcampode lascienciasduras, latecnologia, laingenieriay las matematicas.

Las carreras relacionadas con la ingenieria, la produccion y la construccion, como asi
también aquellas vinculadas a las tecnologias de la informacion y la comunicacion, a
pesar de ser las de mayor demanda y proyeccion futura en el mercado laboral, cuentan
con un porcentaje muy bajo de mujeres. Segun el citado informe, a nivel mundial, el
porcentaje de mujeres que estudian estas carreras es inferior al 25% en mas de dos
tercios delos paises. (UNESCO, 2020)

En nuestro pais, segun datos de INDEC del 2023, al analizar el desempefio enlenguay
matematicas en sexto grado no se observan diferencias por genero, pero si en el
autoconcepto. Sibienelresultadoenlas pruebas es similar, el 57% de las nifias considera
que resuelve muy bien o bien problemas de matematica en comparacion con el 68% de
los varones. Esta autopercepcion impacta, como sefialabamos en la eleccion de las
carreras profesionales, lo cual explicaria en parte la baja presencia de mujeres en las
cienciasaplicadasenArgentina (38,4%). (INDEC, 2023)

La eliminacion de los estereotipos parece ser uno de los factores claves para revertir
esta situacion, a traves, por ejemplo, de una orientacion profesional con perspectiva de
genero, o laeliminacion de los prejuicios y estereotipos de género que se reproducen en
los materiales de enseflanza y aprendizaje, muchas veces el unico material de lectura al
que acceden las infancias. En este sentido, a nivel nacional, el Ministerio de Educacion,
como parte del Plan Igualdad en la Diversidad 2021-2023 se propuso el desarrollo de
materiales educativos con perspectivade genero.

Por otro lado, las universidades tienen un importante rol en aumentar la participacion
de mujeres en las carreras de ciencia y tecnologia. Segun datos del Ministerio de
Educacion del 2022, el 30,5% de las personas que se inscriben a carreras de pregrado y
grado tienen entre 17 hasta 19 anos inclusive, siendo 30,1% mujeresy 31,2%, varones. Sin
embargo, solo el 18,1% de las mujeres optan por carreras de ciencia y tecnologia, a
diferencia de los varones, los cuales duplican este porcentaje (37,9%). Esta brecha tan
significativaimpacta de lleno en el mercado laboral, alimentando la escasa presencia de
mujeres en sectores de alta demanda y proyeccion de carrera. (Ministerio de Educacion
delaNacion, 2022)

Para revertir este escenario, como ocurre desde hace varias decadas en Estados
Unidos o paises de Europa, tanto las universidades publicas como privadas de nuestro
pais vienenimplementando en estos ultimos afios medidas positivas, como es el casode
becas destinadas a mujeres en carreras de ciencia y tecnologia. Algunas cuentan con
financiamiento propio de la universidad, y otras, de empresas, que destinan fondeo a
este objetivo como parte de sus politicas de diversidad e inclusion.

En el caso de las personas no binarias, las oportunidades laborales y educativas son
escasasy lasaccionesaunincipientes. Estas cuentan con muy bajarepresentacionenel
sistema educativo, y enfrentan barreras especificas que afectan su acceso y
permanencia. Si bien contamos con pocos datos, elemento fundamental para orientar
las politicas publicas, podemos sefalar que segun la Primera Encuesta sobre Poblacion
Trans 2012: Travestis, Transexuales, Transgeneros y Hombres Trans, realizada en 2012
por el INDEC junto al INADI - Instituto Nacional contra la Discriminacion, la Xenofobiay el
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Racismo, solo el 64% de las personas encuestadas tiene aprobado el nivel primario o
EGB, el 20% terminaron el nivel secundario o polimodal y el 7% curso estudios terciarios o
universitarios, aungue apenas un 2% manifestd haberlos culminado. (INDEC-INADI,
2012)

En este sentido, lograr una mayor participacion de esta poblacion en todos los niveles
del sistema educativo es clave para el acceso al mercado de trabajo, siendo fundamental
para ello, sensibilizar y combatir los estereotipos de género en todos los niveles del
sistema educativo en tanto ayudan a reproducir las desigualdades y son ademas caldo
de cultivo de situaciones de discriminacion y violencia que explican en gran medida la
desercion. Este trabajo de transformacion cultural que deberiaimpulsar laeducacion es
fundamental para acompafar las diferentes politicas publicas que apuntan al acceso y
retencion de poblaciones subrepresentadas en el sistema educativo, como también los
programas estatales del ambito de la educacion no formal que apuntan a la formacion
técnico-profesional ylaempleabilidad.

Por otro lado, en el caso de las mujeres, la participacion en la educacion superior ha
superado la de los varones en los ultimos afos, y es una tendencia que sigue dandose
afio tras afo en la Argentina. Segun un informe del Ministerio de Educacion de la Nacion
2022, las mujeres representan el 61,2% de la matricula total de carreras de pregrado y
grado, el 63,5% de las graduaciones y el 62,6% de las nuevas inscripciones. (Ministerio
de EducaciondelaNacion, 2022)

El acceso a estudios superiores seria un factor importante al momento de cerrar la
brecha de participacion en el empleo. Un estudio de CIPPEC del 2019 sefiala que la tasa
de empleo, por sexo y nivel educativo de la poblacion de 16 a 59 afios en nuestro pais era
de 75% para los varones y 55% para las mujeres, con una brecha de 28% en el caso de
estudios secundariosincompletosy de 9% en el caso de estudios superiores completos
omas. (DiazLangouetal.,2019)

Sin embargo, contar con estudios universitarios aun no lograria mover la aguja hacia
una mayor presencia en puestos de jefatura y de direccion. Segun el citado estudio, el
1,2% de las mujeres con estudios secundarios completos o superiores incompletos
tienen puestos de jefaturay 2,7% de direccion, mientras que las que poseen estudios
superiores completos o mas ejercenel 2,2% jefaturasy el 5,6 % cargos de direccion.Enel
caso de los varones, el mayor nivel educativo permite avanzar de 2,8% a 11,4% en el caso
de los puestos de direccion y duplicar el porcentaje de quienes ejercen jefaturas (de
2,6%a5%). (DiazLangouetal.,2019)

La baja participacion de mujeres en el liderazgo de las empresas es un tema
especialmente preocupante, dado que parece estancado el lento avance que venia
teniendoenlasultimasdecadas. Segun el International Business Report 2023, elnumero
total de mujeres en puestos directivos a nivel global es del 32,4% (29% en el caso de
Argentina), porcentaje que crecid solo un 13% desde que se realizo la investigacion por
primeravezen2003. (Grant Thornton, 2023)

Con el objetivo de trabajar especificamente en las problematicas que condicionan el
desarrollo de carrera de las mujeres, las universidades vienen realizando diferentes
programas de educacion ejecutiva tendientes a fortalecer competencias claves para el
desempefno de estos roles y ayudar a remover sesgos que impactan en sus
oportunidades. Estas acciones se suman a iniciativas del sector privado, ONGs y
gobiernos.

Para conocer la opinion publica respecto a la contribucion de la educacion en el logro
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de laigualdad de genero en el mercado laboral, se indago, por unlado, silasinstituciones
educativas deben sensibilizar y combatir los estereotipos de género que afectan la
eleccion de oficios y profesiones y, por otro, si las universidades debieran contar con
proyectos especificos para ayudar a las mujeres y personas no binarias a acceder a
empleosde calidady posicionesdeliderazgo.

Conrespecto al primer punto, como puede observarse en el Grafico 16, el 69,1% de las
personas piensa que las instituciones educativas deberian sensibilizar y combatir los
estereotipos de genero que afectan la eleccion de oficios y profesiones, no habiendo
discrepancias por género.

Grafico 16.

¢Considera que las instituciones educativas deben sensibilizar y combatir los
estereotipos de género que afectan la eleccion de oficios y profesiones?

Varones 46% 18.6% 17.2%
Mujeresy
Personas 54.7% 18.8% 13.9% H
No Binarias
Total 50.4% 18.7% 15.5%
l Totalmente M Acuerdo @ Niacuerdo, Desacuerdo [l Totalmente
de acuerdo ni desacuerdo en desacuerdo
Grafico 17.

¢Considera que las instituciones educativas deben sensibilizar y combatir los
estereotipos de género que afectan la eleccion de oficios y profesiones ?

18 a 30 afos 51.7% 18.9% 17% m
31a40afios 53.3% 20.8% 16.5% 51]
41a50 afios 47% 20.3% 14%
51260 afios 49.6% 131%  16.8%
+60 anos 50.6% 15.2% 8.9% 17.7%
Total 50.6% 18.6% 15.4%
W Totalmente M Acuerdo [ Niacuerdo, Desacuerdo Il Totalmente
de acuerdo ni desacuerdo en desacuerdo

Si tomamos en cuenta la edad, como muestra el Grafico 17, la menor adhesion a esta
medida se da entre las personas de mas de 60 afos (1de cada 4 no esta de acuerdo en
relacion con esta medida). Sin embargo, al igual que en los demas segmentos etarios,
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alrededor delamitad de las personas manifiestan estar totalmente de acuerdo.

Conrespecto a que las universidades desarrollen proyectos especificos para facilitar
el acceso a empleos de calidad y posiciones de liderazgo a las mujeres y personas no
binarias, el 61,3% de las personas encuestadas se manifiesta a favor
independientemente de sugénero (Grafico18).

Grafico 18.

¢Considera que las universidades deberian contar con proyectos especificos
para ayudar a las mujeres y personas no binarias a acceder a empleos de
calidad y posiciones de liderazgo?

Varones 40.4% 15.4% 211% 14.9%

Mujeresy

Personas 49.4% 17.5% 17%
No Binarias

Total 44.9% 16.4% 19%
l Totalmente M Acuerdo [ Niacuerdo, Desacuerdo [l Totalmente
de acuerdo ni desacuerdo en desacuerdo

Grafico 19.

¢Considera que las universidades deberian contar con proyectos especificos
para ayudar a las mujeres y personas no binarias a acceder a empleos de
calidad y posiciones de liderazgo?

31a 40 anos 51.8% 15.4% 17%
+60 afos 50.7% 12%  13.3%
Total 45.2% 16.3% 18.9%
Hl Totalmente [l Acuerdo [l Niacuerdo, Desacuerdo [l Totalmente
de acuerdo ni desacuerdo en desacuerdo

Como se ve en el Grafico 19, el segmento etario donde hay menor acuerdo con esta
medida coincide con el de la pregunta anterior. Una de cada 4 personas de mas de 60
anos se manifiesta en contra, aunque alrededor de la mitad de las personas de este
segmento etario se expresa totalmente a favor. En este caso, quienes tienen entre 41y
50 anos son el segmento etario con menor porcentaje de total acuerdo con la medida
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(39,7%) habiendo unavariacion de mas de 10 puntos porcentuales con el segmento de 31
a40afosyeldemasde60.

En lineas generales, segun el estudio realizado, podemos destacar que existe en la
poblacion un amplio acuerdo, independientemente mente de su genero o edad, con que
las instituciones educativas pueden llevar adelante acciones que favorezcan la equidad
en el mercado laboral y acompafien la transformacion cultural que implica cerrar las
brechasde género.

Conclusiones

Los resultados del estudio realizado muestran, en primer lugar, que el 411% de la
ciudadania percibe que las acciones que vienen desarrollando las empresas, lasONG ‘s y
el estado para cerrar las brechas de género en estos ultimos 5/10 afios no han sido
efectivas y el 32,7% se muestra neutral a la hora de opinar sobre esta cuestion, no
habiendo en este caso variaciones significativas en cuanto a genero en las respuestas.
Este dato es importante a la hora de evaluar los esfuerzos realizados en términos de
impacto, detectar oportunidades de mejoray definiriniciativas futuras.

Por otro lado, cobra aun mas relevancia en un contexto donde los progresos en cerrar
las brechas de género a nivel global parecen retroceder o estancarse. Segun muestra el
Informe Global sobre la Brecha de Genero 2023 del World Economic Forum, las mujeres
son las mas afectadas por la crisis del mercado laboral que trajo la pandemia,
especialmente en los puestos de liderazgoy enlas areas STEM. Dicho informe sefiala, en
base al estudio de datos de LinkedIn, que larepresentacion de las mujeres en el mercado
laboral disminuyo segun los datos de principios de 2023 un 0,31%, siendo esta
disminucién mas fuerte en los puestos de liderazgo senior (-0,33%). (World Economic
Forum, 2023)

Sibien el que solo el 14,4% de las personas encuestadas esté totalmente de acuerdo
con que han sido efectivas podria hacernos suponer falta de acuerdo con las medidas
que se toman, o contribuir a la llamada “fatiga de la diversidad”s. No obstante, el estudio
muestra un amplio apoyo a las medidas relevadas y a la existencia de organismos del
estado que tienen por objetivo crear politicas y desarrollar acciones para cerrar las

5Fatiga de la diversidad o “Diversity Fatigue” es un término acufiado en Estados Unidos hace mas de 30 afios
para describir los sentimientos de agotamiento, aislamiento, frustracion e incluso escepticismo que surgieron
en torno al intento de diversificar la fuerza laboral en los aflos noventa y que hoy se utiliza para dar cuenta del
cansancio que experimentanloslideresy empleados de DEI, quienes sienten que se hablamucho deltemapero
quelosresultados sonmagrosy elapoyodelaaltadireccion, escaso.
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brechasde genero.

En relacion con el establecimiento de cupos laborales en las empresas para la
contratacion de mujeres y personas no binarias, el 54,8% de las personas encuestadas
adhieren a este tipo de medida afirmativa y el 56,4% manifiesta apoyo a que el Estado
exija un cupo de mujeres en los directorios de empresas privadas y publicas. En ambos
casos, estas medidas cuentan con mayor acuerdo entre las mujeres y personas no
binarias (62% en el primer casoy 65% en el segundo), mientras que loshombres adoptan
una posicion mas dividida. El 47,7% esta a favor del cupo laboral para mujeres y personas
nobinariasmientrasque el 47,3% estaafavor del cupoenlosdirectorios.

En cuanto a la edad, con respecto a los sistemas de cuotas en los directorios, el
segmento etario de 41 a 50 afos es el que mayor desacuerdo manifiesta (33,1%). Con
respecto al cupo laboral para mujeres y personas no binarias, también este segmento
etario es el que esta en mayor desacuerdo (34,2%). Si tenemos en cuenta que en los
niveles de decision de las compariias hay una sobrepresentacion de hombres en el
segmento etario de menor acuerdo con este tipo de iniciativas, podemos inferir que esto
podriatenerunainfluencianegativaalmomento deimpulsarlas y/oimplementarlas.

Enrelacion conlos cupos laborales, el introducir otras practicas complementarias que
ayuden una contratacion mas inclusiva, como asegurarse que el lenguaje utilizado enla
descripcion de los puestos no esté sesgada en términos de género, o prever que en la
terna de candidatos haya al menos una mujer o una persona no binaria, puede ayudar en
contextos donde hay resistenciaal establecimiento de cupos.

Con respecto a los cupos femeninos en directorios, si bien la encuesta demuestra un
amplio apoyo de la poblacion a esta medida (64,9%), ha sido resistida en el sector
empresarial y su vigencia sigue siendo objeto de controversia. Quizas esquemas como el
adoptado en Reino Unido® puede ser una opcion a explorar como medida alternativa,
como asitambien los incentivos fiscales que se han introducido en 2020 en nuestro pais
para la incorporacion de mujeres y personas no binarias en directorios o con funciones
desindicatura’.

En cuanto a impulsar la mayor presencia de mujeres en STEM y en posiciones de
liderazgo, el estudio muestra tambien un amplio acuerdo en que las instituciones
educativas de todos los niveles aborden en sus curricula los estereotipos de género que
afectan la eleccion de oficios y profesiones. El 69,1% de las personas encuestadas,
independientemente de su género, piensa que las instituciones educativas deberian
sensibilizar y combatir los estereotipos de genero que afectan la eleccion de oficios y
profesiones. En cuanto alaedad, aproximadamente 1de cada 4 personas mayores de 60
anosnoestadeacuerdo, siendo el segmento etario donde se manifestamayorrechazoa
estainiciativa.

También hay un amplio consenso con que las universidades cuenten con proyectos

6El Davies Report fue el informe fundamental que ha dado forma a las poli9cas de diversidad de género de las
juntas direc9vas hasta la fecha en Reino Unido. Fue publicado en febrero de 2011, introduciendo obje9vos de
adhesion voluntaria para lograr un 25% de mujeres en los directorios, bajo el principio de Cumplir o Explicar, y
dando lugar mas tarde a otras inicia9vas que profundizan en las recomendaciones e incorporan nuevas metas
paraellogrodelaparidad.

7El Decreto 387/20 introduce escalas de ganancias con perspec9va de genero en la Ley 27.630 de Impuesto a
las Ganancias de empresas, incrementando del 25% al 40% las uSlidades contables del ejercicio cuando su
perceptoraesunamujer,yenun 60% en el casode personasnobinarias..
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especificos para ayudar a las mujeres y personas no binarias a acceder a empleos de
calidady posiciones de liderazgo (61,5%).En este caso, lamayor cantidad de respuestas
en contra de esta medida se concentrd no solo en los mayores de 60 afios (24%) sino
también entre quienes tienen entre 41y 50 afios (25,4%), siendo los dos segmentos con
mayor tasade reprobacion.

El amplio acuerdo con estas medidas es clave al momento de orientar la inversion en
politicas de género en tanto que la mejora de las competencias, y las oportunidades de
desarrollo profesional con perspectivade genero, son ejes de trabajo fundamentales, no
solo paralaempleabilidad, sino también parala progresion en las carreras profesionales.
Por otro lado, la educacion es fundamental en la transformacion cultural que involucrala
igualdad de genero en términos de deconstruccion de estereotipos y sesgos, como asi
tambiéneltrabajoenlasempresasenestalineaparacrear culturasmasinclusivas.

El estudio indago tambien sobre el grado de apoyo a la existencia de beneficios y
exencionesimpositivas para el sector privado cuando contratanamujeresy personas no
binarias en empresas que cuentan con menos de 25% de mujeres en sunomina, ya que
medidas de este tipo pueden contribuir a cerrar las brechas sobre todo en sectores
masculinizados, como es el caso de la ingenieria, la produccion y la construccion, o las
tecnologiasde lainformacionylacomunicacion.

Actualmente este tipo de medidas viene adoptandose en diferentes jurisdicciones de
nuestro pais con el acuerdo del sector empresarioy los sindicatos y hatenido resultados
favorables, como es en el caso del transporte publico, la construccion y la industria
automotriz. Sinembargo, los beneficios fiscales despiertan opiniones divididas, entanto
el 40,2% de las personas encuestadas, independientemente de su género, se mostro a
favor mientras que el 39,2% se manifesto en contra. Adiferenciadelo que sucede conlas
dos medidas del ambito educativo sobre las que se indago, en este caso las personas de
masde 60 afos son quienes se muestran mas a favor de este tipode politicas (49,4%).

Mas alla de los incentivos que se planteen paralaincorporacion y retencion de mujeres
enmercado laboral, el progreso seguira siendo muy lento sino hay cambios profundos en
la distribucion de las tareas de cuidado. Tanto el Estado como las empresas cumplen un
rol clave en estatransformacion, yaque aun hoy no contamos con las leyes basadasenla
corresponsabilidad, y son escasas las medidas en las empresas que acompafnan a
guienesasumen estas tareas (mayoritariamente mujeres).

Respecto alasempresas, un factor clave paralograr la paridad, junto con la fiexibilidad
horaria, son los servicios de cuidado pagos. El 50,5% de las personas encuestadas
manifestaron estar totalmente de acuerdo con que elEstado exijaalasempresaselpago
total o parcial de servicios de cuidado de personas menores de 5 afos, personas de 60
afos en caso que lo requieran, y de personas con discapacidad. El apoyo se amplia al
68,8% si sumamos a quienes estan de acuerdo con esta medida. Cabe destacar que no
se encontraron diferencias significativas por genero en las respuestas, pero si un mayor
apoyo aestainiciativa entre las personas mayores de 60 afos (63,3% estatotalmente de
acuerdo).

Segunestos datos podemos afirmar que existe un amplio consenso a nivel social sobre
lanecesidad de que las empresas se involucren en dar respuesta a las tareas de cuidado
como parte de lasresponsabilidades de contratacion y de desarrollo de quienes trabajan
enellas.

Habriatambién una correlacion entre el apoyo al establecimiento de cupos laborales y
elacuerdoconqueel Estadoexijaalasempresaselpago total o parcialdelos serviciosde
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cuidado. Casi el 60% de las personas que estan totalmente de acuerdo con el
establecimiento de cupos de género por parte de las empresas almomento de contratar
considera que el Estado debe exigir alas empresas el pago total o parcial de servicios de
cuidado de personas menores de 5 afios, personas de 60 afios o0 mas cuando lo
requieran, y personas con discapacidad. Esa proporcion se reduce al 22,7% entre
quienes estantotalmente endesacuerdo con el establecimiento de cupos.

Este dato nos permite inferir que las personas que estan de acuerdo con medidas de
discriminacion positiva paraaumentar la participacion de mujeres y personas no binarias
en el mercado laboral, consideran que las empresas deberian estar obligadas a financiar
el costo que tiene la delegacion de tareas de cuidado, una de las principales barreras
paracerrarlasbrechasdeaccesoypermanenciadelasmujeresenelmercadode trabajo.

En cuanto al rol de las empresas en el logro de la paridad en el mercado laboral,
establecer modelos de gestion que orienten la toma de decisiones vy visibilicen los
avances que vayan realizando, como sefialabamos anteriormente, es una iniciativa que
cuenta hoy con fuerte impulso a través de la creacion de certificaciones y sellos de
alcance nacional einternacional.

Sobre todo, se las consideran necesarias porque proveen un marco comun validado
para el abordaje de la problematica, lo cual puede ayudar a revertir el lento progreso, y el
estancamiento o retroceso de indicadores claves que se dio estos ultimos afios, como
asitambién pueden ser Utiles paraevitar las acciones aisladas, el oportunismo (conocido
como “pinkwash”) y el tokenismo.

Este tipo de medida cuenta conimportante apoyo de la ciudadania, ya que el 56,2% de
las personas esta a favor de la existencia de certificaciones que reconozcan a las
empresas del sector publico y privado que llevan adelante buenas practicas para
garantizar la igualdad de género. En este caso, al igual que sucede con l0s cupos, las
mujeres y personas no binarias son quienes mas adhieren a esta posicion (62,5%),
mientras que los hombres adoptan una posicion mas dividida (casi un 50% a favor de
estainiciativa).

Respecto de lacomparacion etaria, las personas de 41a 50 afios son, al igual que enel
caso de los cupos, quienes menos adhieren a este tipo de certificacion, cuestion
importante a tener en cuenta al momento de definicion de accionesy politicas yaque es
unsegmento sumamente relevante enlatomade decisiones enlas companias.

Por ultimo, podemos destacar que, a pesar de que solo el 14,4% de las personas
encuestadas esta totalmente de acuerdo con que las iniciativas que se vienen
desarrollando para cerrar las brechas de género han sido efectivas, el 54,7% piensa que
deben existir organismos del Estado tales como ministerios u oficinas de la mujer con el
objetivo de crear politicas y desarrollar acciones que ayuden a cerrar las brechas de
genero. Lasmujeresy las personas no binarias son quienes mas adhieren a esta posicion
(60%), mientras que los hombres adoptan una posicion mas dividida (49,1% a favor) al
igual que los mayores de 60 afos (48,1%). Esto nos permitiria inferir que la poca
efectividad percibida en lo que se viene desarrollando no implicaria desestimar el rol de
estetipodeinstitucionesalmomentodeimpulsarlaagendade géneroennuestropais.

Como demuestra el informe, queda mucho por hacer para lograr la paridad. La
ciudadania apoya las medidas concretas que puedan adoptar tanto las empresas como
el estado en busqueda de mayor equidad. Las cifras de progreso pueden ser
desalentadoras, pero tenemos la oportunidad de cambiarlas. No solo porque es justo,
sino porque permite unasociedad mas prosperaenlaque nadie quedaatras.
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