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Brecha de geénero en el trabajo: qué pueden
hacer las empresas para subsanarla y como
impacta la pandemia

Es el saldo de una década que vio un auge del movimiento
feminista y un impulso a la diversidad en las empresas. ;Cual fue
el impacto de la pandemia?
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mujeres fueron en aumento en la Argentina y en la region. Pero la
pandemia, los confinamientos vy la necasidad de compatibilizar en un
mismo espacio tareas de trabajo y de cuidado jugaron en contra de
esa tendencia en 2020,

Aunasi, en lo gue refiere a puestos de liderazgo, por ahora el saldo
sigue siendo positivo, aungue todavia no en situacion de equidad.
;Como pueden las empresas comenzar a saldar las brechas de

género?

Mas mujeres lideres

En lo que refiere a mujeres ocupando posiciones de liderazgo, el
saldo en la Argentina parece ser positivo. Por primera vez el 31% de
los puestos directivos en empresas que operan en el pais estan
ocupados por mujeres, segiin la edicién 2021 del reporte Women In
Business de la consultora Grant Thornton International.

Participaron del mismo mas de 4.900 lideres de empresas medianas,
de las cuales 77 son argentinas. Ese 31% es el maximo historico a
nivel local, y esta siete puntos por encima del saldo de 2020 relevado
por la misma firma.

Fsta también. cinco nuntos nor debaio del nromedio regional de
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369% de las mujeres en |a alta direccion de compafias en América
Latina. Ese indicador también mejoro tres puntos porcentuales desde
el afio pasado y pese a la pandemia.

"Si bien el hecho de que las mujeres directivas representan mas de un
tercio del total es alentador, lejos estamos de alcanzar una inclusion
definitiva en materia de género. Esimportante comprender que un
directorio mas inclusivo y con distintos puntos de vista, puede atraer
mejores resultados en términos de rendimiento, innovacion y
creatividad”, aclararon desde esta consultora.

En paralelo, la cantidad de empresas sin mujeres en puestos de alta
direccion descendid 20 puntos, a 8% entre |as relevadas. Esto es 35
puntos por debajo de lo ocurrido en 2019 (43%). A nivel regional, se
observa una disminucion de 10 puntos desde 2020, y hoy las
empresas sin mujeres en la alta direccion san 6%, segtin registrd
Grant Thornton,

impulso que tuvimos en los tiltimos afos vy es el resultado de un
trabajo gue se viene dando hace mucho tiempo.”

Remarcd que no hace mucho que se vienen fomando medidas para
equiparar los directorios, y que en el pais la Comision Nacional de

Valores no obliga a las empresas que cotizan en bolsa a teneruna
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cuota femenina (como si ocurre en otros paises), pero si concientiza
sobre paridad de género y selicita que informen sobre la composicion
de sus directorios. "El desafio va a estar no solo en mantener este
nimero sino en mejorarlo de cara a los afios proximos”, expresé.

Mujeres trabajadoras: no solo lideres

En 2020 hubo un aumerto de la representatividad de las mujeres an todas las dreas de las

empresas, pero |2 brecha sslanal sigue'en 5%

Segiin los datos de la Total Remuneration Survey 2020 de Mercer, en
Argentina crecio la participacion de las mujeres en todos los niveles
de la organizacion en 2020 respecto al 2012:

» F{9% de [as empresas tiene CEO mujeres; en 2012 era el 3%

» El 21% de las posiciones de director esta ocupada por una mujer;
en 2012 era el 12%

» | asgerentes senior pasaron de ser el 20% al 27% en el periodo
analizado

e | asgerentas hoy son el 29% y antes eran el 13%

e Yenelnivel de lefe/Supervisor actualmente hay un 27% de
mujeres, mientras que en 2012 habia un 21%
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"Los datos demuestran el valor de tener mas mujeres en todos los
niveles de [a piramide y sobre todo en la mesa de decisién, pero
también nos muestran que los ratios no se modifican al ritmo gue
quisiéramos. Estos tiempos requieren el mejor talento, pero los
sesgos de nuestras culturas no permiten romper con los moldes del
pasado vy sobre todo ceder ‘poder’, expreso Cecilia Giordano, CEO de
Mercer, sobre los resultados de |a encuesta llevada adelante entre 478
empresas.

covID-19

En cuanto a la prevalencia de género por areas, se observa mayor
participacion de mujeres en |as areas de recursos humanos (63%);
finanzas (50%); gestidn de productos, ventas y marketing (419:). Y
huba menor representacion en las areas de Ingenieria y ciencia (20%)
de las empresas; tecnologia de |a informacion (18%) y gestion general
(31%6), de acuerdo a los datos de Mercer.

Asimisme, persiste la brecha salarial de género en favor de los
hombres, siendo en promedio de un 5 por ciento al analizar el
salario base mensual.

"La diferencia salarial es, en el fondo, resultado de las diferencias
de representatividad. Precisamente, |as areas funcionales que son
‘negadas’ para las mujeres son aquellas que se pagan mas en el

mercado, por tanto, mejorar la representatividad en ellas estambién
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una forma de eliminar la brecha salarial. Estamos viendo comparniias
ermbarcarse en analisis de brecha de pagos para gue. en aquellos
casos en donde las diferencias salariales no puedan explicarse por
criterios objetivos, emprender acciones correctivas’, expreseé Ivana
Thornton, Directora de Career de Mercer.

El "cisne negro' que nadie se esperaba

En los sectores esenciales se produjp mayor desercion de hombres gue de mujerss

En esta tendencia de mejora de las condiciones de las mujeres
trabajadoras la pandemia aparecié como un "cisne negro” que nadie
se esperaba y retraso afios de conquistas hacia la equidad de género,
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Deacuerdo a la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) las
mujeres estan en primera linea de la crisis del COVID-19. ya que
constituyen el grueso de los trabajadores esenciales, incluido el 70%
del personal sanitario. Y a nivel de la ocupacién laboral, el impactoy
las pérdidas fueron mas pronunciadas para las mujeres (5%]) que para
los hombres (3,9%).

La OIT advirtio que es probable que se reviertan algunos de los
progresos realizados en el marco de alcanzar el punto 8 de los
Objetivos de Desarrollo Sostenible de las Naciones Unidas, es decir,
"promover el crecimiento econémico sostenido, inclusivo y
sostenible, la plena y productiva ocupacion y el trabajo decente para
todos',

PwC estimd en base a datos de la Organizacién para la Cooperacidny
el Desarrollo Econdmicos (OCDE) que para fines de 2021, el avance de
las mujeres en el mundo del trabajo podria volver a los niveles de
2017 como consecuencia de la pandemia, tras 9 afios consecutivos de
avances.

"Si bien el impacto se siente a nivel mundial, observamos que las
mujeres abandonan la fuerza laboral con mas rapidez que los
hombres. En cuanto al trabajo doméstico y de cuidados no
remunerado, las mujeres |levan una carga mas pesada. Esta realidad
ha visto un aumento durante la pandemia y limita el tiempo y las
opciones de las mujeres para contribuir a la economia”, dijo a través
de un comunicado Karin Reise, socia de PwC Argentina, lider de
Diversidad.

Cero problema

para tener
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-

mas facil

"En el mercado laboral, son mas las mujeres que trabajan en sectores
de servicios con contacto humano intensivo, muy afectados, como los
de hoteleria, alimentacion y el comercio minorista, Debido al
distanciamiento social y las medidas de aislamiento, estos sectores
han experimentado grandes pérdidas de empleo”, comentd. Entre
2019y 2020, la tasa de desempleo anual de la OCDE aumentd 1,7
puntos porcentuales para las mujeres, de 5,7%en 2019 a 7.4 % en
2020.

En la Argentina en particular, el Observatorio de Tendencias Sociales
y Empresariales la Universidad Siglo 21, detectd en 2020 un aumento
del 5% del agotamiento por "burnout” respecto de la misma
medicién en 2019, y que se hablan incrementado también las
tendencias de depresion y ansiedad. Al destacar quiénes eran los mas
afectados por el estrés créonico, indicéd que eran mujeres de entre 41
y 51 anos.

Y una encuesta de la Universidad del CEMA (UCEMA) concluyd que el
52% de los teletrabajadores consultados tenian problemas para
separar la vida personal de las tareas laborales, y |a proporcion
aumenta entre las mujeres consultadas y guienes tienen a su cargo el
cuidado de terceros, nifios 0 mayores.

"Las interrupciones familiares es el principal inconveniente seglin las
personas que teletrabajan, seguido por las condiciones de
conectividad vy los espacios fisicos inadecuados”, dice el informe de
UCEMA gue analiza como las constantes microtransiciones entre
uno y otro plano extendieron las jornadas laborales.
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MUSIMUNDO

"El burnout es un sintoma que existia en 1 de cada 3 empleados pre
pandemia v que se incrementé durante por los altisimos niveles de
incertidumbre que fuimos enfrentados durante el 2020 por las
consecuencias del Aislamiento Social Preventivo y Obligatorio.
Nuestros cuerpos experimentaron en carne propia lo que significé la
no conexion fisica y el tener sélo preguntas y ninguna respuesta. Los
niveles de stress y enfermedades mentales fueron una constante
desde hace unafno", amplid en didlogo con este medio Cecilia
Giordano, CEO de Mercer,

Este impacto, de acuerdo a a analista, fue mayor en mujeresy en
personas de minorias sub-representadas, qus ocupaban posiciones
en industrias muy golpeadas por los aislamientos de cada pais, como
personal de limpieza, servicio en restaurantes y bares, personal de
aeropuertos.

"Algo distinto paso con los colaboradores de empresas gue pudieron
en una semana cambiar del trabajo presencial en remoto al 100%,
donde se evidencia que en todos los niveles de la piramide se
incrementd la cantidad de mujeres, salvo en la base, donde pudieron
existir posiciones plausibles de ser automatizadas', contod Giordano.

;Como se compatihiliza entonces este contexto de mayor
complejidad para las mujeres trabajadoras con los resultados
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obtenidos acerca del avance de las mujeres en el plano laboral?

sanN AutoFerro

"La transformacion hacia la virtualidad de muchas empresas de
rubros no esenciales permitieron a muchas mujeres acceder a
puestos de trabajo que antes quizas no podian, sea por cuestiones de
distancia, carga horaria, etc. Sin embargo, también es cierto que las
mujeres con nifos o nifas en edad escolar y/o adultos bajo su
responsabilidad, tienen una carga mayor de horas de trabajo, ya sea
por su trabajo formal como también ese trabajo ‘no remunerado’
relacionado a las tareas de cuidado que en esta pandemia ha cobrado
mavyor relevancia y visibilidad", contesté Mariana Amores, gerente de
RR. HH. de Grant Thornton Argentina.

"A pesar de esto, las mujeres son las que hacen ‘malabares’ para
poder conciliar todas esias responsabilidades. La empresas lo saben
y la fiexibilidad es clave, por eso el pasar del trabajo por horarios al
trabajo por objetivos, es fundamental para que las mujeres puedan
sostener sus trabajos e incluso animarse a asumir posiciones de
liderazgo con mayor responsabilidad”, remarco.

Sin embargo, Amores también reconoce que fue diferente [a
situacion de las trabajadoras de sectores considerados "esenciales"
en el decreto que declard la etapa de aislamiento social, preventivo y
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QDIUEILONO (ADPU) W OC 1ds QUECSEN OF IdMmilas monopdarenales.

"En estos casos, creemos que se ha producido una desercion mayor
en mujeres que en hombres, Incluso en familias en donde el hombre
y la mujer son los que trabajan, si alguno de [os 2 ha tenido que
resignar su trabajo y/o posicion de mayor responsabilidad, por estar
azbocado a tareas de cuidado, la mujer, en la mayoria de los casos,
sigue siendo quien da un paso al costado en su carrera laboral”,
sentencid la gerente de Grant Thornton Argentina.

Punto positivo

Expertos destacan las virtiides del liderazao famenino para el teletrabajo

Como suele suceder con todos los fenomenos sociales, el saldo es
siempre "una de cal y otra de arena". Asi como la pandemia trajo
aparejadas las complicaciones antes listadas, también hubo |
consecusncias que algunos consideran positivas.
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Investigamos y trabajamos
por la salud
de los argentinos

En la compafiia de tecnologia para gestion de talento VISMA, no
vieron diferencias en el aporte de hombres y mujeres que se
desempefnaron a distancia durante la emergencia sanitaria. "Destaco
el liderazgo que las mujeres desarrollaron en los equipos de trabajo
durante la pandemia, en un escenario de restriccion para reunirse con
‘presencialidad’y hacer todo en forma remota o virtual”, dijo a este
medio Sara Mendoza Figueroa, Gerente de Marketing de VISMA
Latinoamérica.

"Creamos soluciones en la nube para el management de las
personas, y en nuestro mercado comproba mos que la mirada
femenina humaniza el futuro de |a sociedad a través de la tecnologia
y coloca a los colaboradores en el centro de la organizacion.
Establecer empatia y conocer a los miembros del equipo es clave para
poder seguir adelante con el negocio, aun en momentos complicados
como los que estamos viviendo, y las lideres mujeres hacen esto en
forma casi instintiva”, afiadié la experta.

El mencionado informe de Grant Thornton también mostré que el
68% de los encuestados esta de acuerdo de que [as nuevas practicas
laborales que son resultado de la pandemia beneficiaran las
trayectorias profesionales de las mujeres 3 largo plazo, a pesar de los
factores potencialmente perjudiciales que puede traer |a flexibilidad
que ofrece el trabajo remoto.

En menor medida, el 429% de los encuestados estd de acuerdo en que
las nuevas practicas también permitieron a las mujeres en las
empresas desempefiar mayores rales de liderazgo.

En la regién, el 80% afirmé que las trayectorias profesionales se
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beneficiaran y un 61% que las nuevas practicas permitiran ejercer
mayores roles de liderazgo.

"La transformacion al trabajo 100% remoto que tuvieron que hacer
muchas empresas, derribd el mito de que |a presencialidad es
sinénimo de productividad y eficiencia, y el liderazgo situacional y
empatico cobré vigencia junto con el empoderamiento, corriendo a
un lado los métodos de control ‘a reloj’ y liderazgo unilateral y
vertical”, menciond Mariana Amores, Gerente de Recursos Humarnos
de Grant Thornton Argentina.

"Las reuniones de negocio ya no son cenas ni se llevan a cabo en
clubs de golf los domingos, espacios y horarios en los que las
mujeres, muchas veces por sus responsabilidades domésticas,
quedaban fuera. La situacion pareceria tener un mejor equilibrio,
mujeres gue ‘no se animaban’ a pensar en un cargo ejecutivo por la
demanda de horas fuera de su casa, ahora deja de ser un obstaculo”,
opina Amores.

Como favorecer el avance laboral de las
mujeres en pandemia

Ref.: 290982216
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Lo JdETYTERS..

Medidas para favorecer el avance protesional de las mujeres

"Si las erganizaciones no toman medidas concretas, llevara mas de 20
afios lograr una representatividad femenina de 50% a nivel de CEQ",
remarco lvana Thornton

La Directora de Career de Mercer dijo que ademas de atender a la
cuestion de |a representatividad, es necesario implementar medidas
que luchen contra ‘la pared de cristal’, que es la dificuliad que
tienen las mujeres para acceder a funciones que se perciben como
masculinas bajo [os estereotipos de género. "Las compaiiias estany
deberan seguir trabajando en el entrenamiento en sesgos y en
establecer politicas y practicas gue faciliten, tanto a hombres como a
mujeres, igualdad de condiciones para acceder a diferentes funciones
y roles", agrego la experta de Mercer.

Al respecto, Giordano también dijo a2 iProfesional: "Los niveles de
mujeres en Directorios sigue siendo muy bajo, aunque haya podido
mejorar algiin punto, lo mismo que en posiciones ejecutivas. Todavia
falta coherencia entre el ser, decir y hacer, y que |as acciones gque se
toman muestren cambiar [2 tendencia y no movimientos
espasmaodicos para mostrar un avance no sustentable ni sostenible.”

"Necesitamos lideres comprometidos con el decir y el hacer, lideres
coherentes con entender la situacion actual de las organizacionesy
puedan desarrollar una hoja de ruta que permita planes de accidn
ejecutables para que las cosas cambien, con un profundo
descubrimientos de los sesgos que actilan inconscientemente, los
modelos mentales y estereotipos que no favorecen a la diversidad,
entrenamiento a los gerentes que son los que dan las conversaciones
dificiles, y planes de accion para implementar una fuerza laboral
diversa, equitativa e inclusiva", sentencio.

Mendoza Figueroa, por su parte, indicd que si bien na encontré ni en

su organizacion ni en la de losclientes de VISMA diferencias de

- 3 . a 4 -l
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genero en cuanto a la adaptacion al trabajo durante la pandemia, es
necesario remarcar que "el liderazgo femenino en el mercado de
tecnologia brinda un valor agregado. Tadas |as miujeres de VISMA
mostraron su compromiso ante sus equipos, incluso son ejemplos de
mujeres ‘multitasking’ de la pandemia ya que varias tienen hijos
pequefios de los que se tuvieron que ocupar en simultanec con su
responsabilidad laboral.”

;€Como compatibilizar todas esas tareas tanto en el caso de las
t.rabaja'duraﬂ como el de los empleados hombres? Federico Gelblung,
Customer Success Team - VISMA Latinoamérica, aporto un decalogo
de consejos:

- Flexibilizar los horarios. Se pueden establecer turnos cortadaos,
diferentes, con padres que -por ejemplo- trabajen por la maiana,
puedan ayudar a los chicos con temas del colegio por la tarde y
retomen el trabajo a la noche ¢ los fines de semana; o condensar
todo lo laboral en 4 dias habilesy tomarse el 57 dia libre.

- Definir horario clave de disponibilidad y complementariedad del
equipo en el que todos puedan estar presentes para exponer temas
comunes y, por otra parte, complementar horarios entre todos para
cubrirse.

- Rever y ajustar la carga de trabajo y reuniones. Ver si existe la
posibilidad de eliminar ciertas tareas que agreguen poco valor,
disminuir la cantidad de reuniones semanales, evaluar si es necasario
que todos los miembros del equipo participen en todas, etc.

- Establecer "duplas" de soporte. Es una manera efectiva de reducir
tensionesy mostrar real interés en quien necesita ayuda en estos
momentos. Si por alguna cuestion particular alguien no pudiera
asistir a una reunion, el jefe asigna a un compaiiero de respaldo.

- Mantener reuniones "uno a uno". En estos encuentros el jefe debe
propercionar empatia y sostén emocional, apoye instrumental

concreto, un modelo a seguir y manejc areative de situaciones gue se
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puedan presentar como encrucijadas trabajo-familia.

- Habilitar una plataforma de encuentro para padres y madres. S
puede pensar en una "comunidad” scle para colaboradores con hijos

0 bien ampliarla.

- Implementar planes de licencias. Cualquiera puede tener
dificultades trabajo-familia en este escenario especial de pandemia,
Para ayudar con el cuidado de los hijos o bien para asistir a algtn
familiar que contrajo COVID-19, algunas organizaciones atorgan entre
L mes y un afio de licencia para que el colaborador se sienta con
menos presiones para afrontar una situacion inesperada.

"Es muy importante que la solicitud de esta licencia no sea percibida
como una debilidad del colaborador sino, més bien, una ayuda
concreta de la organizacion para quien realmente la necesite. Una
persona preocupada por su familia no es productiva en el trabajo’,
sentencié Gelblung,

TEMAS RELACIONADOS

i | e Lo [ i L
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Es el saldo de una década que vio un auge del movimiento feminista y un impulso a la diversidad en las empresas. ¢Cual fue el impacto de
la pandemia? En la Gltima década las posiciones laborales ocupadas por mujeres fueron en aumento en la Argentina y en la region. Pero la
pandemia, los confinamientos y la necesidad de compatibilizar en un mismo espacio tareas de trabajo y de cuidado jugaron en contra de
esa tendencia en 2020.

Aun asi, en lo que refiere a puestos de liderazgo, por ahora el saldo sigue siendo positivo, aunque todavia no en situacion de equidad.
¢Como pueden las empresas comenzar a saldar las brechas de género?

Mas mujeres lideres

En lo que refiere a mujeres ocupando posiciones de liderazgo, el saldo en la Argentina parece ser positivo. Por primera vez el 31% de los
puestos directivos en empresas que operan en el pais estan ocupados por mujeres, segun la edicion 2021 del reporte Women In Business
de la consultora Grant Thornton International.

Participaron del mismo mas de 4.900 lideres de empresas medianas, de las cuales 77 son argentinas. Ese 31% es el maximo historico a nivel
local, y esta siete puntos por encima del saldo de 2020 relevado por la misma firma.

Esta también, cinco puntos por debajo del promedio regional de 36% de las mujeres en la alta direccién de companias en América Latina.
Ese indicador también mejord tres puntos porcentuales desde el afio pasado y pese a la pandemia.

"Si bien el hecho de que las mujeres directivas representen mas de un tercio del total es alentador, lejos estamos de alcanzar una inclusion
definitiva en materia de género. Es importante comprender que un directorio mas inclusivo y con distintos puntos de vista, puede atraer
mejores resultados en términos de rendimiento, innovacién y creatividad", aclararon desde esta consultora.

En paralelo, la cantidad de empresas sin mujeres en puestos de alta direccién descendié 20 puntos, a 8% entre las relevadas. Esto es 35
puntos por debajo de lo ocurrido en 2019 (43%). A nivel regional, se observa una disminucién de 10 puntos desde 2020, y hoy las
empresas sin mujeres en la alta direccion son 6%, segun registré Grant Thornton.

impulso que tuvimos en los Ultimos afios y es el resultado de un trabajo que se viene dando hace mucho tiempo."

Remarcé que no hace mucho que se vienen tomando medidas para equiparar los directorios, y que en el pais la Comisién Nacional de
Valores no obliga a las empresas que cotizan en bolsa a tener una cuota femenina (como si ocurre en otros paises), pero si concientiza
sobre paridad de género y solicita que informen sobre la composicion de sus directorios. "El desafio va a estar no sélo en mantener este
numero sino en mejorarlo de cara a los afios proximos", expreso.

Mujeres trabajadoras: no solo lideres

Segun los datos de la Total Remuneration Survey 2020 de Mercer, en Argentina crecid la participacion de las mujeres en todos los niveles
de la organizacion en 2020 respecto al 2012:

El de las empresas tiene CEO mujeres ; en 2012 era el 3%

El 21% de las posiciones de director esta ocupada por una mujer; en 2012 era el 12%

Las gerentes senior pasaron de ser el 20% al 27% en el periodo analizado

Las gerentas hoy son el 29% y antes eran el 13%

Y en el nivel de Jefe /Supervisor actualmente hay un 27% de mujeres, mientras que en 2012 habia un 21%

"Los datos demuestran el valor de tener mas mujeres en todos los niveles de la piramide y sobre todo en la mesa de decisién, pero
también nos muestran que los ratios no se modifican al ritmo que quisiéramos. Estos tiempos requieren el mejor talento, pero los sesgos
de nuestras culturas no permiten romper con los moldes del pasado y sobre todo ceder poder", expresoé Cecilia Giordano, CEO de Mercer,
sobre los resultados de la encuesta llevada adelante entre 478 empresas.

En cuanto a la prevalencia de género por areas, se observa mayor participacién de mujeres en las areas de recursos humanos (63%);
finanzas (50%); gestion de productos, ventas y marketing (41%). Y hubo menor representacion en las areas de Ingenieria y ciencia
(20%) de las empresas; tecnologia de la informacion (18%) y gestion general (31%), de acuerdo a los datos de Mercer.

Asimismo, persiste la brecha salarial de género en favor de los hombres, siendo en promedio de un 5 por ciento al analizar el salario base
mensual.

"La diferencia salarial es, en el fondo, resultado de las diferencias de representatividad. Precisamente, las areas funcionales que son
negadas" para las mujeres son aquellas que se pagan mas en el mercado, por tanto, mejorar la representatividad en ellas es también una
forma de eliminar la brecha salarial. Estamos viendo compafiias embarcarse en analisis de brecha de pagos para que, en aquellos casos en
donde las diferencias salariales no puedan explicarse por criterios objetivos, emprender acciones correctivas”, expreso Ivana Thornton,
Directora de Career de Mercer.

El "cisne negro" que nadie se esperaba

En esta tendencia de mejora de las condiciones de las mujeres trabajadoras la pandemia aparecié como un "cisne negro" que nadie se
esperaba y retraso afnos de conquistas hacia la equidad de género.

De acuerdo a la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) las mujeres estan en primera linea de la crisis del COVID-19, ya que
constituyen el grueso de los trabajadores esenciales, incluido el 70% del personal sanitario. Y a nivel de la ocupacion laboral, el impacto y
las pérdidas fueron mas pronunciadas para las mujeres (5%) que para los hombres (3,9%).

La OIT advirtié que es probable que se reviertan algunos de los progresos realizados en el marco de alcanzar el punto 8 de los Objetivos de
Desarrollo Sostenible de las Naciones Unidas, es decir, "promover el crecimiento econdmico sostenido, inclusivo y sostenible, la plena y
productiva ocupacion y el trabajo decente para todos".

PwC estimd en base a datos de la Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo Econémicos (OCDE) que para fines de 2021, el avance
de las mujeres en el mundo del trabajo podria volver a los niveles de 2017 como consecuencia de la pandemia, tras 9 afios consecutivos
de avances.

"Si bien el impacto se siente a nivel mundial, observamos que las mujeres abandonan la fuerza laboral con mas rapidez que los hombres. En
cuanto al trabajo doméstico y de cuidados no remunerado, las mujeres llevan una carga mas pesada. Esta realidad ha visto un aumento
durante la pandemia y limita el tiempo y las opciones de las mujeres para contribuir a la economia”, dijo a través de un comunicado Karin
Reise, socia de PwC Argentina, lider de Diversidad.

"En el mercado laboral, son mas las mujeres que trabajan en sectores de servicios con contacto humano intensivo, muy afectados, como
los de hoteleria, alimentacion y el comercio minorista. Debido al distanciamiento social y las medidas de aislamiento, estos sectores han
experimentado grandes pérdidas de empleo”, comentd. Entre 2019 y 2020, la tasa de desempleo anual de la OCDE aumento 1,7 puntos
porcentuales para las mujeres, de 5,7 % en 2019 a 7,4 % en 2020.

En la Argentina en particular, el Observatorio de Tendencias Sociales y Empresariales la Universidad Siglo 21, detect6é en 2020 un aumento
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del 5% del agotamiento por "burnout" respecto de la misma medicion en 2019, y que se habian incrementado también las tendencias de
depresién y ansiedad. Al destacar quiénes eran los mas afectados por el estrés crénico, indicd que eran mujeres de entre 41 y 51 afios.

Y una encuesta de la Universidad del CEMA (UCEMA) concluy6 que el 52% de los teletrabajadores consultados tenian problemas para
separar la vida personal de las tareas laborales, y la proporcién aumenta entre las mujeres consultadas y quienes tienen a su cargo el
cuidado de terceros, nifos o mayores.

"Las interrupciones familiares es el principal inconveniente segun las personas que teletrabajan, seguido por las condiciones de conectividad
y los espacios fisicos inadecuados", dice el informe de UCEMA que analiza como las constantes microtransiciones entre uno y otro plano
extendieron las jornadas laborales.

"El burnout es un sintoma que existia en 1 de cada 3 empleados pre pandemia y que se incrementd durante por los altisimos niveles de
incertidumbre que fuimos enfrentados durante el 2020 por las consecuencias del Aislamiento Social Preventivo y Obligatorio. Nuestros
cuerpos experimentaron en carne propia lo que significd la no conexion fisica y el tener sélo preguntas y ninguna respuesta. Los niveles de
stress y enfermedades mentales fueron una constante desde hace un afio", amplié en didlogo con este medio Cecilia Giordano, CEO de
Mercer.

Este impacto, de acuerdo a la analista, fue mayor en mujeres y en personas de minorias sub-representadas, que ocupaban posiciones en
industrias muy golpeadas por los aislamientos de cada pais, como personal de limpieza, servicio en restaurantes y bares, personal de
aeropuertos.

"Algo distinto paso con los colaboradores de empresas que pudieron en una semana cambiar del trabajo presencial en remoto al 100%,
donde se evidencia que en todos los niveles de la piramide se incrementd la cantidad de mujeres, salvo en la base, donde pudieron existir
posiciones plausibles de ser automatizadas", contd Giordano.

¢Como se compatibiliza entonces este contexto de mayor complejidad para las mujeres trabajadoras con los resultados obtenidos acerca
del avance de las mujeres en el plano laboral?

"La transformacion hacia la virtualidad de muchas empresas de rubros no esenciales permitieron a muchas mujeres acceder a puestos de
trabajo que antes quizas no podian, sea por cuestiones de distancia, carga horaria, etc. Sin embargo, también es cierto que las mujeres
con ninos o nifas en edad escolar y/o adultos bajo su responsabilidad, tienen una carga mayor de horas de trabajo, ya sea por su trabajo
formal como también ese trabajo no remunerado"” relacionado a las tareas de cuidado que en esta pandemia ha cobrado mayor relevancia
y visibilidad", contesté Mariana Amores, gerente de RR. HH. de Grant Thornton Argentina.

"A pesar de esto, las mujeres son las que hacen malabares" para poder conciliar todas estas responsabilidades. La empresas lo saben y la
flexibilidad es clave, por eso el pasar del trabajo por horarios al trabajo por objetivos, es fundamental para que las mujeres puedan sostener
sus trabajos e incluso animarse a asumir posiciones de liderazgo con mayor responsabilidad”, remarco.

Sin embargo, Amores también reconoce que fue diferente la situacion de las trabajadoras de sectores considerados "esenciales" en el
decreto que declaré la etapa de aislamiento social, preventivo y obligatorio (ASPO) y de las que estén en familias monoparentales.

"En estos casos, creemos que se ha producido una desercién mayor en mujeres que en hombres. Incluso en familias en donde el hombre
y la mujer son los que trabajan, si alguno de los 2 ha tenido que resignar su trabajo y/o posicion de mayor responsabilidad, por estar
abocado a tareas de cuidado, la mujer, en la mayoria de los casos, sigue siendo quien da un paso al costado en su carrera laboral",
sentenciod la gerente de Grant Thornton Argentina.

Punto positivo

Como suele suceder con todos los fendmenos sociales, el saldo es siempre "una de cal y otra de arena". Asi como la pandemia trajo
aparejadas las complicaciones antes listadas, también hubo consecuencias que algunos consideran positivas.

En la compaiiia de tecnologia para gestién de talento VISMA, no vieron diferencias en el aporte de hombres y mujeres que se
desempeniaron a distancia durante la emergencia sanitaria. "Destaco el liderazgo que las mujeres desarrollaron en los equipos de trabajo
durante la pandemia, en un escenario de restriccion para reunirse con presencialidad" y hacer todo en forma remota o virtual", dijo a este
medio Sara Mendoza Figueroa, Gerente de Marketing de VISMA Latinoamérica.

"Creamos soluciones en la nube para el management de las personas, y en nuestro mercado comprobamos que la mirada femenina
humaniza el futuro de la sociedad a través de la tecnologia y coloca a los colaboradores en el centro de la organizacion. Establecer empatia
y conocer a los miembros del equipo es clave para poder seguir adelante con el negocio, aun en momentos complicados como los que
estamos viviendo, y las lideres mujeres hacen esto en forma casi instintiva", afiadio la experta.

El mencionado informe de Grant Thornton también mostré que el 68% de los encuestados esta de acuerdo de que las nuevas practicas
laborales que son resultado de la pandemia beneficiaran las trayectorias profesionales de las mujeres a largo plazo, a pesar de los factores
potencialmente perjudiciales que puede traer la flexibilidad que ofrece el trabajo remoto.

En menor medida, el 42% de los encuestados esta de acuerdo en que las nuevas practicas también permitieron a las mujeres en las
empresas desempefiar mayores roles de liderazgo.

En la regidn, el 80% afirmo que las trayectorias profesionales se beneficiardn y un 61% que las nuevas practicas permitiran ejercer mayores
roles de liderazgo.

"La transformacion al trabajo 100% remoto que tuvieron que hacer muchas empresas, derribd el mito de que la presencialidad es sindnimo
de productividad y eficiencia, y el liderazgo situacional y empatico cobrd vigencia junto con el empoderamiento, corriendo a un lado los
métodos de control a reloj" y liderazgo unilateral y vertical", mencioné Mariana Amores, Gerente de Recursos Humanos de Grant Thornton
Argentina.

"Las reuniones de negocio ya no son cenas ni se llevan a cabo en clubs de golf los domingos, espacios y horarios en los que las mujeres,
muchas veces por sus responsabilidades domésticas, quedaban fuera. La situacion pareceria tener un mejor equilibrio, mujeres que no se
animaban" a pensar en un cargo ejecutivo por la demanda de horas fuera de su casa, ahora deja de ser un obstaculo”, opina Amores.
Cémo favorecer el avance laboral de las mujeres en pandemia

"Si las organizaciones no toman medidas concretas, llevara mas de 20 afios lograr una representatividad femenina de 50% a nivel de CEQ",
remarcé Ivana Thornton

La Directora de Career de Mercer dijo que ademas de atender a la cuestion de la representatividad, es necesario implementar medidas que
luchen contra la pared de cristal”, que es la dificultad que tienen las mujeres para acceder a funciones que se perciben como masculinas
bajo los estereotipos de género. "Las compaiiias estan y deberan seguir trabajando en el entrenamiento en sesgos y en establecer
politicas y practicas que faciliten, tanto a hombres como a mujeres, igualdad de condiciones para acceder a diferentes funciones y roles",
agrego la experta de Mercer.

Al respecto, Giordano también dijo a iProfesional: "Los niveles de mujeres en Directorios sigue siendo muy bajo, aunque haya podido
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mejorar algun punto, lo mismo que en posiciones ejecutivas. Todavia falta coherencia entre el ser, decir y hacer, y que las acciones que se
toman muestren cambiar la tendencia y no movimientos espasmaodicos para mostrar un avance no sustentable ni sostenible."
"Necesitamos lideres comprometidos con el decir y el hacer, lideres coherentes con entender la situacién actual de las organizaciones y
puedan desarrollar una hoja de ruta que permita planes de accién ejecutables para que las cosas cambien, con un profundo
descubrimientos de los sesgos que actlan inconscientemente, los modelos mentales y estereotipos que no favorecen a la diversidad,
entrenamiento a los gerentes que son los que dan las conversaciones dificiles, y planes de accién para implementar una fuerza laboral
diversa, equitativa e inclusiva", sentencid.

Mendoza Figueroa, por su parte, indicoé que si bien no encontré ni en su organizacion ni en la de los clientes de VISMA diferencias de
género en cuanto a la adaptacion al trabajo durante la pandemia, es necesario remarcar que "el liderazgo femenino en el mercado de
tecnologia brinda un valor agregado. Todas las mujeres de VISMA mostraron su compromiso ante sus equipos, incluso son ejemplos de
mujeres multitasking" de la pandemia ya que varias tienen hijos pequefios de los que se tuvieron que ocupar en simultdneo con su
responsabilidad laboral.”

¢Cémo compatibilizar todas esas tareas tanto en el caso de las trabajadoras como el de los empleados hombres? Federico Gelblung,
Customer Success Team - VISMA Latinoamérica, aportd un decélogo de consejos:

- Flexibilizar los horarios. Se pueden establecer turnos cortados, diferentes, con padres que -por ejemplo- trabajen por la mafiana, puedan
ayudar a los chicos con temas del colegio por la tarde y retomen el trabajo a la noche o los fines de semana; o condensar todo lo laboral
en 4 dias habiles y tomarse el 5° dia libre.

- Definir horario clave de disponibilidad y complementariedad del equipo en el que todos puedan estar presentes para exponer temas
comunes y, por otra parte, complementar horarios entre todos para cubrirse.

- Rever y ajustar la carga de trabajo y reuniones. Ver si existe la posibilidad de eliminar ciertas tareas que agreguen poco valor, disminuir la
cantidad de reuniones semanales, evaluar si es necesario que todos los miembros del equipo participen en todas, etc.

- Establecer "duplas" de soporte. Es una manera efectiva de reducir tensiones y mostrar real interés en quien necesita ayuda en estos
momentos. Si por alguna cuestién particular alguien no pudiera asistir a una reunion, el jefe asigna a un companero de respaldo.

- Mantener reuniones "uno a uno". En estos encuentros el jefe debe proporcionar empatia y sostén emocional, apoyo instrumental
concreto, un modelo a seguir y manejo creativo de situaciones que se puedan presentar como encrucijadas trabajo-familia.

- Habilitar una plataforma de encuentro para padres y madres. Se puede pensar en una "comunidad" solo para colaboradores con hijos o
bien ampliarla.

- Implementar planes de licencias. Cualquiera puede tener dificultades trabajo-familia en este escenario especial de pandemia. Para ayudar
con el cuidado de los hijos o bien para asistir a algun familiar que contrajo COVID-19, algunas organizaciones otorgan entre un mes y un
afo de licencia para que el colaborador se sienta con menos presiones para afrontar una situacion inesperada.

"Es muy importante que la solicitud de esta licencia no sea percibida como una debilidad del colaborador sino, mas bien, una ayuda
concreta de la organizacion para quien realmente la necesite. Una persona preocupada por su familia no es productiva en el trabajo",
sentencié Gelblung.
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