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Por Sofia Quilici

aArgentinacorporativade
hoy presenta diversos de-

salios. Unoes la bisqueda

de la paridad, no sblo en

los boards, sino también en
las diferentes politicas que las empresas
llevana cabo. Algunas mujeres llegaron a
la piramide y son guia y ejemplo de quie-
nesestanatravesando un caminosimilar,
Sin embargo, el techo de cristal atn es
muy dificil deatravesary la transicién de
unaculturaatravesada por la perspectiva
de género no termina de ahanzarse.
La voz de las mujeres es fuerte. Las
empresas escucharon y Lrabajan para
fortalecer la equidad en el desarrollo
profesional al entender que no sélo es
una cuestion de diversidad: cuando las
mujeresintegran los hoards de tomas de
decisiones, las compaiiias crecen,

Tanto en la Argentina como en
el mundo, elias avanzan en las
estructuras corporativas. Pero
persisten desafios. Porgue
las empresas crecen cuando
suman mujeres a sus procesos
de decision, Qué hacer para
seguir cerrando el ‘gender gap

Segiin ¢l analisis anual dela consulto-
ra Mercer * When women thrive”, y me-
diante el cual comparte perspectivas
de los principales lideres de Recursos
Humanos y de negocios de mas de 1000
organizaciones de 54 paises y seisregio-
nes, y que representan a7 millones de
empleados, se visualizauna prevalencia
masgculina en un 63% por sabre el feme-
nino, gue representa al 37 por ciento,

“Se trata de una decision individual y
de coraje que las mujeres dejen de ser

la minoria con mayor representaciona
nivel global”, sefiala Cecilia Giordano,
CEO de Mercer en Argentina.

Para muchas mujeres, la educacién no
es suficiente cuando se trata del ambito
corporativo. 5i bien, en la Argentina,
cstan mejor calificadas, siguensin tener
una mayor participacion, en relacion
a los varones, en puestos de jefaturay
diréccion en el dmbito empresarial.
“En los boards, las mujeres tienen entre
5% y 8% de presencia, contra promedios
de 40% a nivel de empleados, 33% en
supervisores y profesionales, 21% en
gerencia media, 14% en ejecutivos y 10%
en cargos directives”, describe Fabiana
Gadow, CEO de Korn Ferry Argentina.
Aungue parezca poco, |la presencia en di-
rectorios crecio en losdltimos Liempos.
“pasicamente, en los boards, el perfil es
de alguien de mas de 55 aios, con una
trayectoria o experiencia muy luerte

en directorios, o en el drea de finanzas o
auditoria”, explica.

“Son pocas las mujeres con ese perfil
tan tradicional, Esto implica hacer un
abordaje muy disruptivo en las nuevas
designaciones. Esto ya se estd empe-
zando a hacer, Sobre todo, én empresas
que buscan diversidad o que fomenten
la participacion de las mujeres en estas
funciones”, agrega.

Desde Cippee, explican que la propor-
citim de mujeres asalarindas se mantiene
constante. Pero los puestos de jefaturase
incrementan y la proporcion de cuenta-
propistas disminuye. Las posiciones de
direceion crecen de 14% a.5,6%. Para los
varones, en cambio, el mayor nivel edu-
cativo parece indicar una distribucidn
de cuentapropistas a trabajos asalaria-
dos, puestos de direccion -que avanzan
de representar 2,8% a 11 4%-y, enmenor
medida, jefaturas.
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Por su parte, MeKinscey descubria que el
mayor obstaculoal que se enfrentan las
mujeres para acceder a los altos man-
dogs de las companiias esta divectamente
relacionado al primer ascenso. En este
sentido, por cada 100 hombres que son
contratados y promovides a puestos
mas allos, como gerente, sdlo 72 muje-
resobtienen ¢l mismo trato dentrode la
corporacion,

Esen los escalones inferiores donde lalta
la perspectiva de género que no permite
avanzar alas mujeres a puestos mas al
tos de jerarquia. Asi lo aseguran desde
McKinsey y agregan que las medidas de
diversidad se aplican en los roles mas
altos y no en posiciones iniciales o junior.
En consecuencia, =i los problemas en el
nivel inferior no se reconocen, no habri
miujeres dentro de la organizacion para

ascender.

Clientes y Mercados, Marketing y Co-

municaciones, Diversidad e Inclusion
de KPMG Argentina, marca otro factor

importante: aalgunas mujeres, les cues-

ta asumir fiesgos y exigir puestos no

ganados, “Somos muy autoexigentesy,
si no reunimos todas a las condiciones
para ¢l cargo, probablemente, no lo pe-
dimos. Mientras que muchaos hombres,
con presentar algunas de las cualidades
solicitadas, ya se presenta para compe-
tir", indica.

Si bien las mujeres suelen mantener
un perfil mas bajo, cuando buscan ha-
cerse oir, los resultados que alcanzan
son significativos, se lee en el informe
“iQue debe cambiar para las mujeres
enel lugar de trabajo?”, elaborade par
PwC. Segin la encuesta, realizada a 3600
mujeres profesionales de 28 a- 40 afivs,
existe un mayor reconocimiento a la
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poder que esa significa. Ademis, masde

la mitad esti negotiando ascensos y au-
mentosalarial, como asi también la bis-

queda de experiencias que les permita

~

un mayor crecimiento profesional

en el ambito corporative.

En estalinea, del 41% que recibio un
ascensn, 63% negocio esa promocion. Y,
del 53% y 52% que se habian hechocargo

degrandes proyectos o tareas des:
Les, respectivamente, ¢l 91% y ¢l 86%
habian negociado esas oportunidades:

Laura Gaidulewicz, directora de la con-
sultora Binden Group, destaca que es
importante fijarse en los primeros pasos
de desarrollo de carrera, “Trabajamos
especialmente con ellag para que tomen

comeiencia de estasituacion y revisen su
propio proyecto con conciencia de los
sesgosdegénero que lo atraviesan: Sino
removemosestos sesgos, losavances se-
ranmuy lentos en términos de represen-
tacion equitativa, auncuandoempresas
y gobiernos impulsen la paridad®,

Los pisos pegajosos continian siendo
una realidad. Sobre todo, en lasgrandes
empresas, donde se reflejan las barre-
ras que impiden que muchas mujeres
despeguen de sus puestos.de trabajo
cotidianos en escalafones mas bajos, asi
como tambiién tienen menos posibilidad
decrecer profesionalmenteanivel hori-
wontal dentro de la empresa, es decir, al
medios, rotar de sector para ganar mis
congcimiento de la compania.

En suencuesta global realizada a altos
ejecutivos y empleados de diferentes
empresas, Accenture analiza la brecha
delapercepeitn delacultura en el lugar
de trabajo. En la actualidad, existe una
discrepancia entre lo que los lideres y
los empleados piensan sobre la cultura
de igualdad dentro de sus empresas, Si
la brecha de percepcion entre lideres/
empleados se redujera, los empleados
y las arganizaciones para las que traba-
jan se beneficiarian significativamente.
Por ejemplo, Accenture indica que la
proporciin de mujeres que se siente un
miembro clave de su equipa, con ver-
dadera influencia sobre las decisiones,
awmentaria un 43%, asi coma también
subiria el porcentaje de aquellas que
tienen fuerte ambicion de llegar a una
posicion de liderazgo (a un 21%), mien-
tras que las aspiraciones de Jos hombres
se mantendria fgual, Y, finalmente,
quela proporcion de mujeresque
planea quedarse en la empresa

actual en los proximos 12 me-
sesaumentariaun 5%, pasan-
do del 85% al 89%, mientras
que la tasa de retencidn d
varones aumentaria *
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"Somos muy
autoexigentes vy,
si NO reunimos
todas las
condiciones
para el cargo, =
no lo pedimos
Tamara Vinitzky,
socia de KPMG

Uno de los puntos clave que analizan
desde Mercerse apoya sobre la presen-
ciade la Generacion Y en Jas empre
sas, “Hoy, vemos que mas del 50% de la
fuerya laboral lemenina es millennial y,
si bien entendemos que los sesgos son
menos marcados en esta generacion
en relacidn al rol de la mujer, existen
industrias, coma la fintech, en donde
hay una alta brecha de representacidn
y dalarial, lo cual nos invita a pensar Gue
el gap va a continuar, si pensamos que
ese ambito tiene una gran fuerza laboral
joven”, indica Giordano.
En esta linea, también fo detalla PwCen
el informe “Mujeres millennials apun-
tan a cumplir metas mds ambiciosas”,
donde destaca que las mujeres de ese
rango clario presentan rasgos de mayar
independenciay creatividad a la horade
lievar adelante su trabajo. Ademas, se
sustenta ¢n su propia investigacion, de
a mas de 10.000 pérsonas encuestadas
deentre 20y 33afios en 75 paises; segiin
elcual las mujeres de esta edad evaliian
sus posibilidades de trabajo antes de
- decidir siaceptar o no unempleo.
' “Mientras las generacio-

p)

f cledad se preccupaban

nes mas antiguas y
tradicionales de la so-

de la formacién de una
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nales, hoy, estasituacion ha tenido un
giro”, refiere.

La foto local

Ensuinforme anual, KPMG tomd como
base a las 1000 empresas que mas factu-
ran en Argentinay sus resultados mues-
tranuna leve suba en esarepresentacion
al alcanzar el 10,3% que surge del anali-
s de 5944 miembros de directorios, de
tos cuales s6lo 378 son mujeres direc-
toras titulares (6,3%) y 238 directoras
suplentes (4%).

Casiun terciode lascompafias analiza-
tlas no tiene mujeres ni en el directorio
ni en posiciones de alta gerencia. Esdecir
que, solo el 10,3 % integra los directarios
de las empresas que mas facturan de
la Argentina. §i bien las mujeres han
logrado diferentes conquistas respecto
al alcance de cargos ejecutivos, los ni-
meros todavia noson los esperados. El
ann pasado, de los 359 nuevos CEO que
accedieron al cargo en grandes empre-
sas, s0lo 10 fueron mujeres. Con estos
nimeros, se calcula que, recién para el
2040, representaran la tercera parte de
los CEO entrantes.

Desde Binden Group, afirman que ¢l
49% de las empresas en la Argentina
no cuenta con mujeres en su directorio;
“Entre ellas, hay firmas muy reconoci-
dns, orientadas en gran parte a consu-
midoras mujeres, que pramuoeven el em-
poderamiento femenino en publicidad
¥ prensa, y no cuentan con, al menos,
una mujer tomando decisiones en la
mesa del directorio, Concientizar sobre
esta sitnacion ¢ impulsar que tengan
mayor presencia es clave porque esen
¢l hoard donde lag empresas toman las
decisiones eriticasde rumbo que impac-
tan en la vida de la poblacion”, detalla
Gaidulewicz. Comenta que, en las bue-
nas practicas de gobierno corporative,
seconsidera que debe haber, al menos,
tres mujeres para que haya un inpacto
positivoen los resultados de la empresa.
El informe de Mercer especifica que,
dentro de log casos en los cuales la posi-
citin de CEOD esta ocupada por unamu-
jer, se encuentran, principalmente, en
las industrias de Ciencias de 1a Vida,
Consumo Masivo y Retail. De lamisma
manera, la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT) destaca cfos seclores
y agrega Educacion, Ciencias delaSalud
v Servicios Sociales comolag areasenlas

Adia sasanl s AR uns mavae rartirinog.

“Mujeres Lideres 20207, medianteel que
destacaque, durante los15anos que rea-
lizdelinforme, la proporcan de mujeres
enlaaliagerenciase fue incrementando
por 10 puntos porcentuales. Ademis,
destaca que América latina experimen-
16, 0n 2020, ¢l mayoraumento en la pro-
porcitn de mujeres en esa posicion, es
decir, 8 puntos porcentuales mas arriba,
pasando de 33% a 35 por ciento,

Desde ¢l Centro de Implementacion de
Politicas Piiblicas para la Equidad y el
Crecimiento (Cippec), en sy ultimo in-
forme “El género del trabajo: entre la
casa, el suelds y los derechos™ ( publi-
cado en 2019), muestran un panorama
mis desalentadoranivel nacional:enla
Argentina, el 58% de las empresas tiene
mujeres en laalta direccidn y apenas
23% de los cargos senior son ocupados
puir ellas, ubicandose, nosolo por debajo
del promedio mundial, sino, también,
del regional.

Sin embargo, laevidencia indica cierto
avance con respecto a 2017, cuando se re-
gislrd apenas 15% de mujeres en puestos
directivos y 47% de empresas conmuje-
res en ladireccian, situdndose como el
seeundo pais con menor proparciin de
MUJeres e Cargos jerarquicos.

En esta sintonia, la Organizacion de las
Naciones Unidas (ONU) aliema que, en
mas del 25 % de las firmas encuestadas
e “La Mujer en la gestion empresarial:
colaborando impulso Argentina”, las
mujeres no alcanzan a ser el 50% del
recurse humano de laempresa, En con-
Lraste, dlo tn 11 % presenta una parti-
cipacion femenina superior al 60 % del
total de sus trabajadores,

Ademas, destacan que, en consonancia
con resultados regionales y globales,
en la Argentina, cuinto mds grande es
la éompaiiia, mehos probabilidades
tienen las mujeres de Hegar al puesto
de lidernzgo, perosi de tener un rol de
presidencia en la junta directiva. Una
situacion diferente se daen las pequenas
empresas, donde 1a tendencia es que
estén presididas por una mujer.

Asi, ¢l términotecho de eristal s¢ hace
mds gue vigible en la manifestacion de
los nlimeros que representan fa poca
presencia de las mujeres en diferentes
cargos que ameritan la toma de decisio-
nes dentrode unacmpresa. Los obstacu-
losqueenfrentan lns mujeres callficadas
y con amplia experiencia siguen siendo

m ﬂﬂl"d.'l onrriente.

“Concientizar
sobre la
pre_sencia de
mujeres en el
‘board’ es clave
porque ahi es
donde se toman
las decisiones”
Laura Gaidulewicz,
de Binden Group

£

]

existentes en el mercado Jaboral, Y, en
las empresas, opera, sobre todo, através
de la seleccidn de personal, las paredes
de cristal, los mecanismos de ascenso y
el acceso a servicips vinculados con las
tareas de cuidado:

Asi, la insercion laboral de las mujeres
argentinas también esta atravesada por
este fenomeno,

Cuestion de pesos

Desde la consultora Adecco y su tltimo
estudio para conocer la percepeion de
personas argentinas sobre la materni-
dail y el trabajo, aclaran que el 70% de
los encuestados sostienen gue, a igual
posicion, los hombres reciben unsueldo
mas alto que las mujeres.
Sinembargo, enlos altos rangos, a escala
mundial, fa balanza se da voelta: En su
informe, de escala global, KPMG seriala
que las mujeres que ocupan el cargo de
CEQ ganan mas que los hombres pero
conforman sélo el 5% de los cargos. En
este sentido, 21 mujeres CEO (a nivel
mundial) recibieron una compensacion
medin de us$s 13,8 millones, comparado
con la media de uss 11,6 millanes que
ganaron los 382 hombres CEO el ano
pasado. Aescalaglobal, lasmujeres CEQ
han ganadomasgue los hombres enseis
de los altimos siete anos y tres de log
10 ejecutives mejor pagados eran mu-
jeres: Meg Whitman (Hewlett Packard
Enterprise), Virginia “Ginni” Rometty
(CEO saliente de 1BM) ¢ Indra Nooyi (ex
nimero wnode PepsiCo).

Lamayoria de las 21 mujeres lideresfue-
ron ascendiendo dentro de la compaiia
en lugaride ser reclutadas,

En ¢l reporte de Mercer, se esclarece
que las organizaciones estin mas cons-
cientes en términos de reducir brechas
salariales; pero no cuentan con las he-
rramientas silidas para medir este gap,
ni tamipoca el presupuesto para realizar
las remediaciones salariales,

Para entender la brecha, no salo hay
que medirla por categoria y como se
veinfluenciada por nueyos ingresos,
promociones y salidas, sino tamibién a
nivel de experiencia, siniority y entrena-
miento de las persomas, En la Argentina,
hay consciencia del gap salarial.

“La brecha en la remuneracion entre
hombres y mujeres disminuye en ¢l
mundo y en la regidn pero que aun per-
siste; incluso, cuando se ponderan dife-
rentes factores que pueden distorsionar
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cion de mujeres, y deja enevidencia la
clara diferencia de cuando se trata de
contrataciones y-ascensos en ¢l ambito
corporativo.

Grant Thorton encuestéa casi 3000 me-
dianas empresas pararealizar el reporte

Desde la ONU, plantean que las muje-
r¢s ascienden en log escalafones de las
arganizaciones hasta quesechogan con
un techo invisible gue impide que sigan
progresando. Este [endmeno se rétioa-
limentacon las diversas desigualdades

L

cudnto de la brecha és solo atribuible al
génera”, sefiala Gaidulewics y destaca
que, sepin la Organizacion Internacio-
nal del Trabajo (OIT), ¢n la Argentina,
labrecha aumentd entre 2018y 2019, del
23,5% al 25 por ciento.
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Lo que ellas ven
Cués plensan las CEOs de 1a Argentina

crea que k2 agliidad es
la nueva medida de los
Negocios

Fusmie: KPAMG

Encomparacion con el mundo, la Ar-
gentina atn no cuenta con politicas gue
refievan a la paridad de género en las
empresas, asi como [ampoen respecto
a la‘igualdad salarial. $i, sucede en lu-
garescoma la Uhidn Buropea, donde [a
discusion se encuentra abierta; o Aus:
tralia, donde yaexisten nermativas. “En
2012, el Gabierno australiano promulga
uni ey en pos de laigualdad de génera
en ¢l trabajo ¥ ered una agencia espe-
clfica que monitorea los avances en el
sector privado. Ast, logra acom patiar a
las empresas en laimplementacion de
acciones especificasy la elaboracion de
los informes anuales que exige la ley”,
explica Gaidulewicz.

“En la Argentina, el gender gap es del
25.8%. Si se analiza el mismo nivel, aja
A 12,8%. 81 se toima mismo nivel y misma
empresa, 3,5%. Y mismo nivel, misma
empresay misma funcion, 3%, analiza
Gadow, de Ko Ferry. "Esto se debe,
basicamente, a factores comodecisiones
histhricas, maneras de negociar nuevos
ingresos o politicas no claras”, agrega.

Madre hay una sola

En elinfarme de Adecco, s6lo el 16% de
los‘encuestados trabaja en empresas
que tienen algim tipo de beneficio es-
pecial para madres y s6lo ¢l 26% consi-
dera que la companiia en la que trabaja
las apoyaen su ¢iclo de maternidad. Al
consultarles sl alguna ves sinticron gue
[aempresaen laquetrabajaban lespuso
alguna barrera para seguir crociendo
profesionalimente por su eleccion de ser
madre, e 14% afirmo haber pasado por
o8 situacion.

Asi mismo, el 55% de ese grupo de per-
sonas considera que, en ¢l caso de que
la pareja sea del mismo sexo, ambas de-
berianteéner la migma licencia; mientras
que el 33% cree que quien es la gestan-

dice que es desafiante
participar de i blisgueda
dalos empleados que se
requiete

te deberia tener
mayer tigmpo. Al
hablar sobre los
padres y la licencia
que poseen actual-
mente, el 70% cree
necesario que se rea-
lice una extension de
la misma. Para el 40%
deberian ser iguales,
mientras que para un 25%
stdeberia atorgar un tiempo
determinado para ambos padres y que
ellos lo dividan como prefieran.

Segiin ln ONU, el 76% de las empresas
reconpce haberimplementadomedidas
enmateria de diversidad e igualdad de
género. En este sentido, mas del 50% de
las medidas implementadas son sobre
diferentes otorgamicntos ¥ garantias,
entre ellas, el permisos de maternidad
porencimade los requisitos legales. Con
menos reflejo, aungue por mas del 30%
defas firmas, se aplican medidas como
los permisos de paternidad, entre otros
benehcios,

“Porun lado; hay una etapaen laque la
mujer decide ser madre y que, casual-
mente, padria coincidir con la llega-
daa logmandos medios. En esa elapa,
las empresas tienen que asegurarse de
acompaiiara esos talentos para gue pue-
danseguirdesarrollindose ensucarrera
profesional, Hoy,con el uso de la tecno-
logia, queda demostrado que, aungue no
estemos sentados en fas oficinas; losné-
gocios, lasempresas o el saldn de ventas
se puede continuar”, resalta Vinitzky.

Potencia latente

En 2015, MeKinsey calculd gue, silasmu-
jeres participaran al igual que los hom-
bres en el mercado laboral, es decir, sin
In existencia de diferenciacion enla can-
tidad de horasgue trabajan, el salario que

manifiesta que es desafiante
participar de |a busqueda
de los empleados que se
requiere

perciben y cémo
son representadas en
lasdiferentesactividades
porsector, el producto bruto
global podria crecer uss 28 bi-
lanes para 2025, Esta cifra
aunes vigente y repre-
5 sentariaun crecimien-
todel 26%, en relacidn
t‘ aunambiente lahoral
en ¢l que estos cam-
bies ho se llevaran adelante.
A nivel interno en las empresas, el cre-
cimiento economico tamhbién es una
realidad aflitmativa en caso de que mas
mujeres poupen puestos de decision y
la desigualdad no sea tan grande en las
diferentes ramas del organigrama,
Seglin KI'MG, las empresas del &P que
sondirigidas pormujeres generaron un
retorno total medio a los accionistas de
18.4% durante el ano pasado, compara-
doconel 15,7% generado por lasque son
lideradas por hombres. Estaafirmacion
sobre los retornos ha sido una realidad
e tres de los Gltimos Cinco afios.
En las estimaciones de Accenture, se
mantiene que, dado gue las bajas tasas
dedeseraion también ayudan a compen-
sar el alto costo de seleccionar y contra-
tar personal, y teniendo en cuenta de
que se podria retener hasta un 5% mas
alasmujeresen su lugarde trabajo, una
empresa con 50000 empleados podria
aharrar un aproximado de uss 8 millo-
nesal afo,
“Alo largo de los diferentes estudios, vi-
moscomo la diversidad (e tomando un
lugaren laagendade negociode muchas
empresas. Hay que seguir trabajandoen
crear culturas inclusivas, de equidad, y
de valorar los pensamicntos y gestiones
diversas”, apunta Alejandra Ferraro,
licler Geografica de Recursos Humanos
de Latam de Accenture y agrega: “Las

empresasaln tiene que trabajar en pro-
gramas de identificacidn y concientiza-
cion de sesgos iNCORSTICNLES COMO Uno
de los mecanismos para propiciar un
ambiente de equidad. Ademis, queda
por delante un trabajo muy [uerte enla
escucha, de hacer a ¢sas mujeres parte
delasdecisiones y notomarlas por ellas,
asumiendoy tomando por sentado nio-
tivos que no son’™.

En este sentido, segun el informe de
Mercer, el 81% de las organizaciones de
todo el mundoasegura que esimpartan:
te mejorar la diversidad y la inclusion.
Sin embargo, menos de la mitad (42%)
cuenta con unaestrategia documentada
v a largd plazo, para logray 1a igualdad
de género, Asimisme, dos tercios dl.': las
organizaciones, es decir el 66%, infor-
ma que los altos ejecutivos participan
de manery activa en iniciativas y pro-
gramas de diversidad e inclusion, en
comparacion con el registro de 2016, que
seftataba solo al 57 por ciento.
“Lasituacion evoluciond no solo en Ar-
genting, sino tambicn en el mundo, Sin
embargo, loque (alta es ladecision deun
eambio real. Todos somog conscientes
de lo que pasa. Hace aios que hablamos
de que hay mujeres con gran talento y
que son los hombres quienes ocupan
las Tugares. Silas compaiias ven el valor
que fa mujer puede aportar y loma la
decision de hacerlo, vaa encontrarlas
preparadas y ton ganas de ocupar los
lugares que existen: Bs un tema de lide-
rago, de lomar la decision del cambig”,
expresa Visitzky,

Desde Pwd, apuntan ague el apoyo es-
tratégico es una de las claves, Quienes
forman parte de la cmpresa solicitan
que lideres y colegas acompaien ol ereci-
mientode lnsmujeresa medidaque per-
siguen sus aspiraciones profesionales,
tanto cnsus hogares como on ¢l espacio
dee trabajo,

“La Falta de apoya de colegas varones
obstaculiza el progreso. Esta combina-
cién de apoyo personal y laboral tam-
bién servira para fortalecer ladefensa de
los derechos propiosque necesitan para
avanzary tener éxite”, explican.

Por su parte, Grant Thorton indica:
“Garantizar la igualdad de agcesoa las
oportunidades de desarrollo en el tra-
bajo y crear una cultura inclusiva son
las infciativas mias comunes destinadas
a mejorar fa diversidad de género. Por
otro lado, ofrecer capacitacion sobre el
su&guinm_nsric_nlc es la injciativamenas
comin. Todas las acciones han avmen-
tado en popularidad desde 2019, coma,
por gjemplo, ¢l vineular ks recompensa
de la alta gerencia con el progreso en la
diversidad de género”.
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Cristales rotos

Tanto en la Argentina como en el mundo, ellas avanzan en las estructuras corporativas. Pero persisten desafios. Por qué las empresas
crecen cuando suman mujeres a sus procesos de decision. Qué hacer para seguir cerrando el gendergap

Por Sofia Quilici

Tanto en la Argentina como en el mundo, ellas avanzan en las estructuras corporativas. Pero persisten desafios. Por qué las empresas
crecen cuando suman mujeres a sus procesos de decision. Qué hacer para seguir cerrando el “gender gap” La Argentina corporativa de
hoy presenta diversos desafios. Uno es la bisqueda de la paridad, no sdlo en

los boards, sino también en las diferentes politicas que las empresas llevan a cabo. Algunas mujeres llegaron a la pirdmide y son guia y
ejemplo de quienes estan atravesando un camino similar. Sin embargo, el techo de cristal ain es muy dificil de atravesar y la transicion de
una cultura atravesada por la perspectiva de género no termina de afianzarse. La voz de las mujeres es fuerte. Las empresas escucharon y
trabajan para fortalecer la equidad en el desarrollo profesional al entender que no sélo es una cuestion de diversidad: cuando las mujeres
integran los boards de tomas de decisiones, las companias crecen. Segun el analisis anual de la consultora Mercer *When women thrive”, y
mediante el cual comparte perspectivas de los principales lideres de Recursos Humanos y de negocios de mas de 1000 organizaciones de
54 paises y seis regiones, y que representan a 7 millones de empleados, se visualiza una prevalencia masculina en un 63% por sobre el
femenino, que representa al 37 por ciento. *Se trata de una decision individual y de coraje que las mujeres dejen de ser la minoria con
mayor representacién a nivel global’, sefiala Cecilia Giordano, CEO de Mercer en Argentina. Para muchas mujeres, la educacién no es
suficiente cuando se trata del ambito corporativo. Si bien, en la Argentina, estan mejor calificadas, siguen sin tener una mayor
participacién, en relacién a los varones, en puestos de jefatura y direccion en el dmbito empresarial. “En los boards, las mujeres tienen
entre 5% y 8% de presencia, contra promedios de 40% a nivel de empleados, 33% en supervisores y profesionales,. 21% en gerencia
media, 14% en ejecutivos y 10% en cargos directivos™, describe Fabiana Gadow, CEO de Korn Ferry Argentina. Aunque parezca poco, la
presencia en directorios creci6 en los Ultimos tiempos. *Basicamente, en los boards, el perfil es de alguien de mas de 55 afios, con una
trayectoria o experiencia muy fuerte en directorios, o en el area de finanzas o auditoria”, explica. *Son pocas las mujeres con ese perfil tan
tradicional. Esto implica hacer un abordaje muy disruptivo en las nuevas designaciones. Esto ya se esta empezando a hacer. Sobre todo,
en empresas que buscan diversidad o que fomenten la participacion de las mujeres en estas funciones’, agrega. Desde Cippec, explican
que la proporcion de mujeres asalariadas se mantiene constante. Pero los puestos de jefatura se incrementan y la proporcion de
cuentapropistas disminuye. Las posiciones de direccion crecen de 1,4% a 5,6%. Para los varones, en cambio, el mayor nivel educativo
parece indicar una distribucion de cuentapropistas a trabajos asalariados, puestos de direccion -que avanzan de representar 2,8% a 11,4%-
y, en menor medida, jefaturas. Por su parte, McKinsey descubrié que el mayor obstaculo al que se enfrentan las mujeres para acceder a
los altos mandos de las compaiiias esta directamente relacionado al primer ascenso. En este sentido, por cada 100 hombres que son
contratados y promovidos a puestos mas altos, como gerente, sélo 72 mujeres obtienen el mismo trato dentro de la corporacion. Es en
los escalones inferiores donde falta la perspectiva de género que no permite avanzar a las mujeres a puestos mas altos de jerarquia. Asi lo
aseguran desde McKinsey y agregan que las medidas de diversidad se aplican en los roles mas altos y no en posiciones iniciales o junior. En
consecuencia, si los problemas en el nivel inferior no se reconocen, no habrad mujeres dentro de la organizacion para ascender. Tamara
Vinitzky, socia a cargo de Clientes y Mercados, Marketing y Comunicaciones, Diversidad e Inclusién de KPMG Argentina, marca otro factor
importante: a algunas mujeres, les cuesta asumir riesgos y exigir puestos no ganados. ~Somos muy autoexigentes y, si no reunimos todas
a las condiciones para el cargo, probablemente, no lo pedimos. Mientras que muchos hombres, con presentar algunas de las cualidades
solicitadas, ya se presenta para competir’, indica. Si bien las mujeres suelen mantener un perfil mas bajo, cuando buscan hacerse oir, los
resultados que alcanzan son significativos, se lee en el informe *¢Qué debe cambiar para las mujeres en el lugar de trabajo?", elaborado
por PWC. Segun la encuesta, realizada a 3600 mujeres profesionales de 28 a 40 afios, existe un mayor reconocimiento a la necesidad de
defender sus derechos y el poder que eso significa. Ademas, mas de la mitad esta negociando ascensos y aumento salarial, como asi
también la busqueda de experiencias que les permita un mayor crecimiento profesional en el ambito corporativo. En esta linea, del 41%
que recibid un ascenso, 63% negocio esa promocion. Y, del 53% y 52% que se habian hecho cargo de grandes proyectos o tareas
desafiantes, respectivamente, el 91% y el 86% habian negociado esas oportunidades. Laura Gaidulewicz, directora de la consultora Binden
Group, destaca que es importante fijarse en los primeros pasos de desarrollo de carrera. ~Trabajamos especialmente con ellas para que
tomen conciencia de esta situacion y revisen su propio proyecto con conciencia de los sesgos de género que lo atraviesan; Si no
removemos estos sesgos, los avances seran muy lentos en términos de representacion equitativa, aun cuando empresas y gobiernos
impulsen la paridad”. Los pisos pegajosos contintan siendo una realidad. Sobre todo, en las grandes empresas, donde se reflejan las
barreras que impiden que muchas mujeres despeguen de sus puestos de trabajo cotidianos en escalafones mas bajos, asi como también
tienen menos posibilidad de crecer profesionalmente a nivel horizontal dentro de la empresa, es decir, al menos, rotar de sector para ganar
mas conocimiento de la compaiia. En su encuesta global realizada a altos ejecutivos y empleados de diferentes empresas, Accenture
analiza la brecha déla percepcidn de la cultura en el lugar de trabajo. En la actualidad, existe una discrepancia entre lo que los lideres y los
empleados piensan sobre la cultura de igualdad dentro de sus empresas. Si la brecha de percepcion entre lideres/ empleados se redujera,
los empleados y las organizaciones para las que trabajan se beneficiarian significativamente. Por ejemplo, Accenture indica que la proporcion
de mujeres que se siente un miembro clave de su equipo, con verdadera influencia sobre las decisiones, aumentaria un 43%, asi como
también subiria el porcentaje de aquellas que tienen fuerte ambicion de llegar a una posicion de liderazgo (a un 21%), mientras que las
aspiraciones de los hombres se mantendria igual. Y, finalmente, que la proporcion de mujeres que planea quedarse en la empresa actual
en los proximos 12 meses aumentaria un 5%, pasando del 85% al 89%, mientras que la tasa de retencion r>varones aumentaria” por
ciento. Uno de los puntos clave que analizan desde Mercer se apoya sobre la presencia de la Generacién Y en las empresas. *Hoy, vemos
qgue mas del 50% de la fuerza laboral femenina es millennial y, si bien entendemos que los sesgos son menos marcados en esta generacion
en relacion al rol de la mujer, existen industrias, como la fintech, en donde hay una alta brecha de representacién y salarial, lo cual nos
invita a pensar que el gap va a continuar, si pensamos que ese ambito tiene una gran fuerza laboral joven", indica Giordano. En esta linea,
también lo detalla PWC en el informe *Mujeres millennials apuntan a cumplir metas mas ambiciosas”, donde destaca que las mujeres de ese
rango etario presentan rasgos de mayor independencia y creatividad a la hora de llevar adelante su trabajo. Ademas, se sustenta en su
propia investigacién, de a mas de 10.000 personas encuestadas de entre 20 y 35 afos en 75 paises, segun el cual las mujeres de esta
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edad evallan sus posibilidades de trabajo antes de decidir si aceptar o no un empleo. *Mientras las generaciones mas antiguas y
tradicionales de la sociedad se preocupaban

de la formacién de una familia y logros mas perso- *Somos muy autoexigentes y, si no reunimos todas las condiciones para el cargo, no lo
pedimos”™ Tamara Vinitzky, socia de KPMG nales, hoy, esta situacion ha tenido un giro", refiere. La foto local En su informe anual, KPMG
tomd como base a las 1000 empresas que mas facturan en Argentina y sus resultados muestran una leve suba en esa representacion al
alcanzar el 10,3% que surge del analisis de 5944 miembros de directorios, de los cuales sélo 378 son mujeres directoras titulares (6,3%) y
238 directoras suplentes (4%). Casi un tercio de las companias analizadas no tiene mujeres ni en el directorio ni en posiciones de alta
gerencia. Es decir que, solo el 10,3 % integra los directorios de las empresas que mas facturan de la Argentina. Si bien las mujeres han
logrado diferentes conquistas respecto al alcance de cargos ejecutivos, los nimeros todavia no son los esperados. El afio pasado, de los
359 nuevos CEO que accedieron al cargo en grandes empresas, sbélo 10 fueron mujeres. Con estos nimeros, se calcula que, recién para el
2040, representaran la tercera parte de los CEO entrantes. Desde Binden Group, afirman que el 49% de las empresas en la Argentina no
cuenta con mujeres en su directorio. ~Entre ellas, hay firmas muy reconocidas, orientadas en gran parte a consumidoras mujeres, que
promueven el empoderamiento femenino en publicidad y prensa, y no cuentan con, al menos, una mujer tomando decisiones en la mesa
del directorio. Concientizar sobre esta situacion e impulsar que tengan mayor presencia es clave porque es en el board donde las empresas
toman las decisiones criticas de rumbo que impactan en la vida de la poblacién”, detalla Gaidulewicz. Comenta que, en las buenas practicas
de gobierno corporativo, se considera que debe haber, al menos, tres mujeres para que haya un impacto positivo en los resultados de la
empresa. El informe de Mercer especifica que, dentro de los casos en los cuales la posicion de CEO esta ocupada por una mujer, se
encuentran, principalmente, en las industrias de Ciencias de la Vida, Consumo Masivo y Retail. De la misma manera, la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) destaca esos sectores y agrega Educacion, Ciencias de la Salud y Servicios Sociales como las areas en las
que se cuenta con una mayor participacion de mujeres, y deja en evidencia la clara diferencia de cuando se trata de contrataciones y
ascensos en el ambito corporativo. Grant Thorton encuesto a casi 5000 medianas empresas para realizar el reporte *Mujeres Lideres
2020°, mediante el que destaca que, durante los 15 afos que realizd el informe, la proporcién de mujeres en la alta gerencia se fue
incrementando por 10 puntos porcentuales. Ademas, destaca que América latina experimentd, en 2020, el mayor aumento en la
proporcion de mujeres en esa posicion, es decir, 8 puntos porcentuales mas arriba, pasando de 33% a 35 por ciento. Desde el Centro de
Implementacion de Politicas Publicas para la Equidad y el Crecimiento (Cippec), en su Gltimo informe " El género del trabajo: entre la casa,
el sueldo y los derechos™ (publicado en 2019), muestran un panorama mas desalentador a nivel nacional: en la Argentina, el 58% de las
empresas tiene mujeres en la alta direccidn y apenas 23% de los cargos sénior son ocupados por ellas, ubicandose, no sélo por debajo del
promedio mundial, sino, también, del regional. Sin embargo, la evidencia indica cierto avance con respecto a 2017, cuando se registrd
apenas 15% de mujeres en puestos directivos y 47% de empresas con mujeres en la direccion, situdndose como el segundo pais con
menor proporcion de mujeres en cargos jerarquicos. En esta sintonia, la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) afirma que, en mas del
25 % de las firmas encuestadas en " La Mujer en la gestion empresarial: colaborando impulso Argentina®, las mujeres no alcanzan a ser el
30% del recurso humano de la empresa. En contraste, sdlo un 11 % presenta una participacion femenina superior al 60 % del total de sus
trabajadores. Ademas, destacan que, en consonancia con resultados regionales y globales, en la Argentina, cudnto mas grande es la
compafiia, menos probabilidades tienen las mujeres de llegar al puesto de liderazgo, pero si de tener un rol de presidencia en la junta
directiva. Una situacién diferente se da en las pequenas empresas, donde la tendencia es que estén presididas por una mujer. Asi, el
término techo de cristal se hace mas que visible en la manifestacion de los nimeros que representan la poca presencia de las mujeres en
diferentes cargos que ameritan la toma de decisiones dentro de una empresa. Los obstaculos que enfrentan las mujeres calificadas y con
amplia experiencia siguen siendo moneda corriente. Desde la ONU, plantean que las mujeres ascienden en los escalafones de las
organizaciones hasta que se chocan con un techo invisible que impide que sigan progresando. Este fendmeno se retroalimenta con las
diversas desigualdades existentes en el mercado laboral. Y, en las empresas, opera, sobre todo, a través de la seleccidon de personal, las
paredes de cristal, los mecanismos de ascenso y el acceso a servicios vinculados con las tareas de cuidado. Asi, la insercion laboral de las
mujeres argentinas también esta atravesada por este fendmeno. Cuestion de pesos Desde la consultora Adecco y su Ultimo estudio para
conocer la percepcion de personas argentinas sobre la maternidad y el trabajo, aclaran que el 70% de los encuestados sostienen que, a
igual posicion, los hombres reciben un sueldo mas alto que las mujeres. Sin embargo, en los altos rangos, a escala mundial, la balanza se da
vuelta. En su informe, de escala global, KPMG sefiala que las mujeres que ocupan el cargo de CEO ganan mas que los hombres pero
conforman solo el 5% de los cargos. En este sentido, 21 mujeres CEO (a nivel mundial) recibieron una compensacion media de u$s 13,8
millones, comparado con la media de u$s 11,6 millones que ganaron los 382 hombres CEO el afio pasado. A escala global, las mujeres CEO
han ganado mas que los hombres en seis de los Ultimos siete afios y tres de los 10 ejecutivos mejor pagados eran mujeres: Meg Whitman
(Hewlett Paclcard Enterprise), Virginia “Ginni® Rometty (CEO saliente de IBM) e Indra Nooyi (ex nimero uno de PepsiCo). La mayoria de
las 21 mujeres lideres fueron ascendiendo dentro de la compafiia en lugar de ser reclutadas. En el reporte de Mercer, se esclarece que las
organizaciones estan mas conscientes en términos de reducir brechas salariales, pero no cuentan con las herramientas sdélidas para medir
este gap, ni tampoco el presupuesto para realizar las remediaciones salariales. Para entender la brecha, no sdlo hay que medirla por
categoria y como se ve influenciada por nuevos ingresos, promociones y salidas, sino también a nivel de experiencia, seniority y
entrenamiento de las personas. En la Argentina, hay consciencia del gap salarial. " La brecha en la remuneracion entre hombres y mujeres
disminuye en el mundo y en la region pero que aun persiste, incluso, cuando se ponderan diferentes factores que pueden distorsionar
cuanto de la brecha es sdlo atribuible al género”, sefiala Gaidulewicz y destaca que, segln la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),
en la Argentina, la brecha aumento entre 2018 y 2019, del 23,5% al 25 por ciento. *Concientizar sobre la presencia de mujeres en ei
"board " es clave O Lie ahi es

e se# toman las decisiones” Laura Gaidulewicz, En comparacion con el mundo, la Argentina aln no cuenta con politicas que refieran a la
paridad de género en las empresas, asi como tampoco respecto a la igualdad salarial. Si, sucede en lugares como la Union Europea, donde
la discusion se encuentra abierta, o Australia, donde ya existen normativas. “En 2012, el Gobierno australiano promulgd una ley en pos de
la igualdad de género en el trabajo y cred una agencia especifica que monitorea los avances en el sector privado. Asi, logra acompanar a
las empresas en la implementacion de acciones especificas y la elaboracion de los informes anuales que exige la ley ", explica Gaidulewicz.
“En la Argentina, el gender gap es del 25,8%. Si se analiza el mismo nivel, baja a 12,8%. Si se toma mismo nivel y misma empresa, 3,5%.
Y mismo nivel, misma empresa y misma funcion, 3%, analiza Gadow, de Korn Ferry. "Esto se debe, basicamente, a factores como
decisiones histéricas, maneras de negociar nuevos ingresos o politicas no claras”, agrega. Madre hay una sola En el informe de Adecco, sélo
el 16% de los encuestados trabaja en empresas que tienen algun tipo de beneficio especial para madres y sélo el 26% considera que la
compahia en la que trabaja las apoya en su ciclo de maternidad. Al consultarles si alguna vez sintieron que la empresa en la que trabaj aban
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les puso alguna barrera para seguir creciendo profesionalmente por su eleccion de ser madre, el 14% afirmd haber pasado por esa
situacion. Asi mismo, el 55% de ese grupo de personas considera que, en el caso de que la pareja sea del mismo sexo, ambas deberian
tener la misma licencia; mientras que el 33% cree que quien es la gestante deberia tener mayor tiempo. Al hablar sobre los padres y la
licencia que poseen actualmente, el 70% cree necesario que se realice una extension de la misma. Para el 40% deberian ser iguales
mientras que para un 21 se deberia otorgar un tiempo determinado para ambos padres y que ellos lo dividan como prefieran. Segun la
ONU, el 76% de las empresas reconoce haber implementado medidas en materia de diversidad e igualdad de género. En este sentido,
mas del 50% de las medidas implementadas son sobre diferentes otorgamientos y garantias, entre ellas, el permisos de maternidad por
encima de los requisitos legales. Con menos reflejo, aunque por mas del 30% de las firmas, se aplican medidas como los permisos de
paternidad, entre otros beneficios. “Por un lado, hay una etapa en la que la mujer decide ser madre y que, casualmente, podria coincidir
con la llegada a los mandos medios. En esa etapa, las empresas tienen que asegurarse de acompafiar a esos talentos para que puedan
seguir desarrollandose en su carrera profesional. Hoy, con el uso de la tecnologia, queda demostrado que, aunque no estemos sentados
en las oficinas, los négocios, las empresas o el salén de ventas se puede continuar’, resalta Vinitzky. Potencia latente En 2015, McKinsey
calculd que, si las mujeres participaran al igual que los hombres en el mercado laboral, es decir, sin la existencia de diferenciacion en la
cantidad de horas que trabajan, el salario que

perciben y cémo
son representadas en
las diferentes actividades

por sector, el producto bruto global podria crecer u$s 28 billones para 2025. Esta cifra aun es vigente y representaria un crecimien- \ to
del 26%, en relacién X a un ambiente laboral

en el que estos cambios no se llevaran adelante. A nivel interno en las empresas, el crecimiento econémico también es una realidad
afirmativa en caso de que mas mujeres ocupen puestos de decision y la desigualdad no sea tan grande en las diferentes ramas del
organigrama. Segun KPMG, las empresas del S&P que son dirigidas por mujeres generaron un retorno total medio a los accionistas de
18,4% durante el afo pasado, comparado con el 15,7% generado por las que son lideradas por hombres. Esta afirmacion sobre los
retornos ha sido una realidad en tres de los ultimos cinco afos. En las estimaciones de Accenture, se mantiene que, dado que las bajas
tasas de desercion también ayudan a compensar el alto costo de seleccionar y contratar personal, y teniendo en cuenta de que se podria
retener hasta un 5% mas a las mujeres en su lugar de trabajo, una empresa con 50.000 empleados podria ahorrar un aproximado de u$s 8
millones al ano. *A lo largo de los diferentes estudios, vimos cémo la diversidad fue tomando un lugar en la agenda de negocio de muchas
empresas. Hay que seguir trabajando en crear culturas inclusivas, de equidad, y de valorar los pensamientos y gestiones diversas™, apunta
Alejandra Ferraro, lider Geografica de Recursos Humanos de Latam de Accenture y agrega: " Las empresas aln tiene que trabajar en
programas de identificacion y concientizacion de sesgos inconscientes como uno de los mecanismos para propiciar un ambiente de
equidad. Ademas, queda por delante un trabajo muy fuerte en la escucha, de hacer a esas mujeres parte de las decisiones y no tomarlas
por ellas, asumiendo y tomando por sentado motivos que no son". En este sentido, segun el informe de Mercer, el 81% de las
organizaciones de todo el mundo asegura que es importante mejorar la diversidad y la inclusién. Sin embargo, menos de la mitad (42%)
cuenta con una estrategia documentada y a largo plazo, para lograr la igualdad de género. Asimismo, dos tercios de las

? organizaciones, es decir el 66%, informa que los altos ejecutivos participan de manera activa en iniciativas y programas de diversidad e
inclusion, en comparacion con el registro de 2016, que sefialaba sélo al 57 por ciento. " La situacién evoluciond no solo en Argentina, sino
también en el mundo. Sin embargo, lo que falta es la decisién de un cambio real. Todos somos conscientes de lo que pasa. Hace afios que
hablamos de que hay mujeres con gran talento y que son los hombres quienes ocupan los lugares. Si las compaiiias ven el valor que la
mujer puede aportar y toma la decision de hacerlo, va a encontrarlas

« preparadas y con ganas de ocupar los lugares que existen. Es un tema de liderazgo, de tomar la decision del cambio”, expresa Vinitzky.
Desde PwC, apuntan a que el apoyo estratégico es una de las claves. Quienes forman parte de la empresa solicitan que lideres y colegas
acompaiien el crecimiento de las mujeres a medida que persiguen sus aspiraciones profesionales, tanto en sus hogares como en el espacio
de trabajo. " La falta de apoyo de colegas varones obstaculiza el progreso. Esta combinacién de apoyo personal y laboral también servira
para fortalecer la defensa de los derechos propios que necesitan para avanzar y tener éxito", explican. Por su parte, Grant Thorton indica:
*Garantizar la igualdad de acceso a las oportunidades de desarrollo en el trabajo y crear una cultura inclusiva son las iniciativas mas comunes
destinadas a mejorar la diversidad de género. Por otro lado, ofrecer capacitacion sobre el sesgo inconsciente es la iniciativa menos comun.
Todas las acciones han aumentado en popularidad desde 2019, como, por ejemplo, el vincular la recompensa de la alta gerencia con el
progreso en la diversidad de género”. Lo que ellas ven Qué piensan las CEOs de la Argentina

cree que la agilidad es la nueva medida de los negocios dice que es desafiante participar de la busqueda de los empleados que se requiere
manifiesta que es desafiante participar de la busqueda de los empleados que se requiere Fuente: KPMG
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