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Existe un antiguo proverbio chino que dice: “Las mujeres sostienen una mitad del cielo”.
Lo cual significa que la mitad del esfuerzo y la mitad del pensamiento en el mundo esta a cargo de
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que excluya a una mitad de la humanidad puede ser verdaderamente humano. Hasta hace muy
poco tiempo, la mitad del ‘cielo’ asignado a las mujeres era el ambito privado, y la vida publica
estaba exclusivamente a cargo de hombres. Pero a medida que las mujeres asumen posiciones de
liderazgo en la esfera publica, traen consigo sus valores, con lo cual se desvanecen las dicotomias

entre masculino-femenino, privado-publico... (Sally Helseguen).

En este trabajo, se trata de abordar los problemas de las mujeres que reclaman un lugar en el
ambito publico, mujeres que contribuyen de una nueva manera a sostener la mitad del ‘cielo’.Como
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Esquema del Trabajo

La idea que orienté este trabajo fue la de analizar las condiciones y los atributos de las
mujeres que ocupan puestos en niveles jerarquicos, en firmas de la ciudad de Mar del Plata.

El problema asi planteado se baso en intentar conocer, mediante un analisis de casos, la
forma de entrada y promocion en la piramide organizacional de las mujeres que detentan puestos

de conduccion empresarial. Para ello se plantearon los siguientes objetivos:

Obijetivo General

Conocer el perfil, la modalidad de ingreso y las motivaciones, como asi también la relacion
entre educacion, edad, formacion, con los puestos de trabajo de las mujeres que se ubican en el

apice de conduccion de las empresas objeto de este estudio.

Objetivos Especificos

e Indagar la relacién entre educacion, calificacion y jerarquia de la ocupacion en puestos de
trabajo

e Investigar la relacion que las mujeres ejecutivas mantienen con el espacio del hogar y su
posicion en el mismo

e Indagar si los modelos de rol han tenido injerencia para alcanzar esos puestos gerenciales

e Investigar los elementos facilitadores y las limitaciones que debieron vencer para

posicionarse en los puestos de conduccion

Para lograr especificidad en el estudio se cifio la investigacion al siguiente universo:
“Conjunto de mujeres que ocupan puestos ejecutivos en empresas locales”. Se tomo
como unidad de analisis a cada una de las personas que ocupan puestos gerenciales en la

actualidad -aiio 2002-.

Las preguntas de investigacion que orientaron la busqueda tuvieron como eje principal la
siguiente hipotesis general:

“Las mujeres que acceden a puestos gerenciales poseen un alto nivel educativo,
competencias laborales y/o trayectoria en la ocupacion, y han incorporado modelos de rol que le

permiten identificarse con criterios de alta valorizacion al emprendedurismo™.

Como hipdtesis particulares, las siguientes:




e Si bien la presencia de la mujer en la Poblacion Economicamente Activa ha aumentado, y
con ello su presencia en cargos de responsabilidad se ha elevado, el proceso aun es lento; de
hecho, la presencia de la mujer en cargos directivos no guarda relacién con su participacion
en los niveles medios y de base;

e Las mujeres que llegan a puestos jerarquicos son independientes, en algin nivel, de las
responsabilidades inherentes al niicleo familiar tradicional.

El estudio se organizo en secciones organizadas de modo tal que en la primera se hiciera una
breve introduccion a la realidad a la que se enfrenta la mujer en el ambito laboral. En la siguiente
seccion se presenta cudl es el rol que le toca vivir en el contexto actual, partiendo de perspectivas
tales como el enfoque de género, y la identidad femenina dentro de la transformacion de la cultura.
A continuacion, en la seccion III se efectia una caracterizacion de la cuestion de género en el
contexto nacional, teniendo en cuenta: caracteristicas generales de la poblacion, cambios en la
participacion economica femenina, la situacion y segregacion ocupacional y la discriminacion
salarial hacia las mujeres. En la seccion IV se identifican situacién y principales variables del
mercado laboral marplatense. En la seccion V se analizan y exponen los resultados del analisis de
casos, donde se puntualizaran aspectos como: la educacion, trabajo y cultura en la empresa, el
acceso a cargos jerarquicos y la segregacion ocupacional, la imagen profesional de la mujer, el
acceso a los cargos ejecutivos, el ambito familiar y la remuneracion salarial de la mujer en la
empresa. La seccion VI esta destinada a exhibir las conclusiones y reflexiones de la investigacion.
Finalmente, se anexa un apartado que contiene un anexo metodologico con el formulario utilizado
para recavar la informacion y las planillas utilizadas para la cuantificacién de la misma; un glosario
aclaratorio de los principales términos utilizados en la investigacion, y la bibliografia consultada.




SECCION I: INTRODUCCION

Uno de los rasgos caracteristicos de todas las sociedades es la desigualdad. Han sido varios

y muy importantes los esfuerzos orientados a hacer visible la desigualdad entre naciones, regiones,
areas, razas, clases sociales o género, entre otras, con el objeto de formular propuestas orientadas a
superar las injusticias e inequidades que de ellas derivan.

“Mas recientes son los esfuerzos por visualizar otras desigualdades que afectan el cuadro
de inequidad de la region. Sin duda la ausencia mds impactante aim hoy en los estudios
socioeconomicos es aquella que da cuenta de la desigualdad entre mujeres y hombres. Esto ha sido
ampliamente compensado por la proliferacion de estudios de género cuyo principal aporte ha
consistido en darle estatuto académico y politico a la demanda social de reconocimiento de la
desigualdad por parte de los movimientos sociales de mujeres. Gracias a ellos hoy podemos
conocer aspectos que permiten afinar y complejizar el andlisis de la realidad social.” (Galvez, T
2000).

El andlisis de las desigualdades entre género, afirma Galvez, no se limita a la simple
comparacion entre hombres y mujeres, aunque requiere de ella para hacer un apropiado analisis de
la realidad social. Conocer en particular los efectos diferenciados que sobre hombres y mujeres
tienen las politicas econdmicas y las de empleo, reviste la mayor importancia si tomamos en cuenta
que, las mujeres, independientemente del grupo social al que pertenecen son objeto de
discriminacion y se encuentran siempre en desventaja con respecto a sus pares varones.

Tomando como punto de partida estas afirmaciones, en este estudio se intentard mostrar
como la diferencia entre lo femenino y lo masculino, convertida en fundamento de la discriminacion
ha producido brechas éticamente inaceptables, aunque afortunadamente susceptibles de ser
socialmente evitables. La discriminacion hacia las mujeres puede ser evitada a través de politicas de
equidad que trasciendan la mera modificacion de roles a favor de transformaciones estructurales, y
culturales.

Asi mismo se propone mostrar a través de un analisis cuidadoso de la informacion oficial y
la obtenida en el ambito local, como la distribucion de los ingresos se asienta sobre un contrato
cultural impuesto que otorga una alta valorizacion a la maternidad femenina y considera natural el
trabajo doméstico no remunerado de las mujeres frente a una ain prevaleciente nocion de hombre
proveedor cada vez mas contestada por la realidad social. Los ingresos por sexo (entre otros
parametros) son tal vez los indicadores que mas especificamente dan cuenta del tratamiento
diferenciado que en el mercado laboral reciben las mujeres. Aunque la tendencia es decreciente, la

capacidad de generar ingresos es siempre menor para éstas.




La revision del estado de arte en ésta problematica demuestra que aunque aumenta la
presencia femenina en la actividad economica, disminuye la brecha de ingresos y mejoran los
niveles educativos, las mujeres aiin no consiguen eliminar las distancias que las separan de sus pares
varones y siguen enfrentando no solo una mayor carga de trabajo incluido en el trabajo doméstico
no remunerado y el trabajo comunitario, si no que obtienen menores beneficios y no consiguen
superar la brecha de género en la toma de decisiones.

Sin embargo en esta realidad, no son pocas las mujeres que a partir del incremento en la
matricula educativa femenina y otros rasgos que hacen a las caracteristicas de la sociedad actual,
han logrado encontrarse al frente de empresas, y obtener beneficios similares a los que obtienen sus
pares masculinos. Por lo cual es de interés conocer qué estrategias les han permitido, en el mercado
laboral en el que se discrimina, posicionarse de este modo a la mano de obra femenina en el ambito
local.

Para ello seguidamente se tomara en cuenta cual es el rol de la mujer en el contexto actual,
desde perspectivas tales como el enfoque de género y la identidad de la mujer dentro de la cultura

que nos toca Vvivir,




SECCION II: LA MUJER EN EL CONTEXTO ACTUAL

ILI: El enfoque de género

El enfoque de género considera las diferentes oportunidades que tienen los hombres y las
mujeres, las interrelaciones existentes entre ellos y los distintos papeles que socialmente se les
asignan. Todas estas cuestiones influyen en el logro de las metas, politicas y los planes de los
organismos nacionales e internacionales y por lo tanto, repercuten en el proceso de desarrollo de
la sociedad. El género se relaciona con todos los aspectos de la vida econémica y social, cotidiana y
privada de los individuos y determina caracteristicas y funciones dependiendo del sexo o de la
percepcion que la sociedad tiene de él.

Los cientificos sociales y los especialistas del desarrollo utilizan dos términos distintos para
referirse a las diferencias biologicas y a aquellas construidas socialmente; estos son sexo y género.
Aun cuando ambos se relacionan con las diferencias entre las mujeres y los hombres, las
nociones de género y sexo tienen connotaciones distintas.

El sexo se refiere a las caracteristicas biologicas que entre otras cosas, son comunes a todas
las sociedades y culturas. Género, en cambio, se relaciona con los rasgos que han ido moldeandose
a lo largo de la historia de las relaciones sociales. Las diferencias en materia de género se
construyen socialmente y se inculcan sobre la base de la percepcion que tienen las distintas
sociedades acerca de la diversidad fisica, los presupuestos de gustos, preferencias y capacidades
entre hombres y mujeres. Mientras las similitudes en materia de sexo son inmutables, las de género
varian segun las culturas y cambian a través del tiempo.

Las relaciones de género pueden ser definidas como los modos en que las culturas asignan
las funciones y responsabilidades distintas a la mujer y al hombre. Sus implicaciones en la vida
cotidiana son multiples y se manifiestan por ejemplo, en la division del trabajo doméstico y extra-
doméstico, en las responsabilidades familiares, en el campo de la educacion, en las oportunidades
de promocion profesional, en las instancias ejecutivas, etc.

Las disparidades existentes entre hombres y mujeres en cuanto al acceso a los recursos
economicos y al ejercicio del poder limitan las posibilidades de autonomia econémica de la mujer,
impidiéndole asegurar un mejor nivel de vida para si misma y quienes de ella dependen. Ello
mismo ocasiona un impacto negativo sobre la productividad del trabajo femenino, ya que se suele
discriminar a la mujer bien sea en las ocupaciones que desempeiia, las categorias profesionales a las
que pertenece, o bien, en las posibilidades de desarrollo y crecimiento profesional.

Teniendo en cuenta la estrecha relacion que mantienen cultura y género, es de interés

conocer cudl es la realidad cultural que les toca vivir a las mujeres en la actualidad.
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ILII: La mujer en nuestra cultura

Reconociendo que la cultura tiene una influencia directa sobre las personas, en el caso
particular que nos atafie en éste trabajo, deberd comprenderse cudles son los preceptos que rigen la
cultura femenina en general, para luego entender cudles son los rasgos de la cultura organizacional
en que éstas se ven inmersas.

En primer lugar, la cultura no debe ser pensada como algo ajeno a la cotidianeidad; es una
realidad que pertenece a la vida préctica de todos los dias y de todas las horas del dia. En segundo
lugar, debemos afirmar que la historia de cada hombre y de cada muijer, es resultado de una serie de
actos, y la decision de llevar a cabo estos actos ha estado permeada por la dimension cultural.

Desde el mismo momento de su nacimiento todos los hombres y mujeres reciben una
herencia cultural que asegura su formacion, orientacion y desarrollo como ente social. La herencia
cultural no se limita a superponerse a la herencia genética, sino que se combina con ésta y determina
los estimulos e inhibiciones que contribuyen a todas y cada una de las diferencias individuales. Asi
pues, se nace mujer, biologicamente se es mujer y, al mismo tiempo, se reproduce el rol de
mujer.

Lo femenino es una construccion simbolica que, en lo tocante a los sujetos, demarca
espacios de constitucion de identidades. Los simbolos, los valores y la cultura, han colocado a la
mujer en un segundo plano, pero en la modernidad ya no es solo la reproductora de la especie sino
también la profesionista que sale al mercado de trabajo, pero sin dejar de asumir sus roles
tradicionales; buscando cambiar su identidad y los valores que la conforman.

Si para cambiar el mundo es necesario cambiar la manera de hacer el mundo, entonces es
necesario cambiar la cotidianeidad de las mujeres que trabajan; y que éstas accedan a los puestos de
poder, hoy ocupados y pensados solo para hombres. Los puestos directivos lentamente empiezan a
ser ocupados por mujeres, pero ain se esta lejos de una posicion de igualdad; siendo la misma
cultura dentro de la organizacion la que impide esta igualdad.

De acuerdo con nuestra cultura tradicional, el perfil de la mujer es definido por las siguientes
caracteristicas: abnegada, ya que se deja nulificar como persona; disimulada y fingida, porque
repliega celosamente un mundo de vivencias; y sometida, de nifa al padre o a la madre, de adulta, a
Su esposo 0 quiza a un hermano.

Las culturas prehispanicas transmitieron una vision cosmogonica a la inferioridad de la
mujer, equiparandola a la tierra, frente al cielo que era masculino; a la luna frente al sol vencedor y
masculino. Con la llegada de los espafioles y del catolicismo hispano, se impuso la concepcion de
que el pecado entré al mundo a través de las mujeres. Por lo que la condicion femenina era inferior

a la de los hombres en cuanto a su ser y su valer.
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Las mujeres aprendian en sus hogares las tareas que habrian de desempefiar en la madurez
asi como las actitudes que la sociedad esperaba de ellas. La finalidad de la educacién de las mujeres
era guardar la castidad, garantizar la salvacion del alma y un matrimonio ventajoso.

La modernidad, trajo consigo algunos cambios, sin embargo, la mujer seguia confinada a su
espacio doméstico. La mujer resulta ser la persona idénea para fortalecer la médula familiar,
incluyendo sus valores y su permanencia de ser débil. Asi, esta modernidad no logro trastocar
radicalmente y de manera inmediata los valores de la sociedad tradicional.

Ya desde hace algunas décadas, se presentaron cambios relevantes, se modificaron las
estructuras econdmicas y sociales, asi como el volumen y distribucion de la poblaciéon. La mujer
tiene mayor participacion en la poblacion econémicamente activa. En los qltimos afios se han
introducido fuertes cambios tecnologicos; como resultado, en algunos sectores éste se ha visto
acompafiado del empleo en éreas de servicios, en donde la fuerza de trabajo es predominantemente
femenina. Ademss, la constante simplificacion y una utilizacién cada vez menor de la fuerza fisica
en muchas ocupaciones han llevado a una feminizacion cada vez mayor del proceso de trabajo.

La importancia de la mujer en la actualidad empieza a manifestarse en diversos ambitos. En
nuestra cultura, el rol desempefiado por la mujer ha sufrido cambios significativos cuando asume
funciones tradicionalmente consideradas exclusivas del varon y, a la vez, abandona actitudes por
mucho tiempo asociadas al concepto de lo femenino, permitiendo asi el surgimiento de la mujer
ejecutiva. El acceso de la mujer a cargos de responsabilidad ha trastocado el orden tradicional de los
negocios en el pais, pero no solo eso; ha motivado cambios mas radicales, en la misma cosmovision
de las mujeres y de todos aquellos que las observan y asignan sus contenidos de identidad.

Por otro lado, y segiin Zabludowsky, ademas de los patrones culturales de caracter general
que conforman gran parte de la diferencia de personalidades de los hombres y las mujeres en la
sociedad, aquellas que trabajan deben enfrentar la cultura organizacional que reproduce de forma
exponencial las distintas caracteristicas de lo femenino y lo masculino. Este término hace referencia
a la idiosincrasia de la organizacion, y estd dada por los comportamientos predominantes que
configuran la manera de hacer las cosas. Suele manifestarse por medio de mitos, ritos, lenguajes,
simbolos y lemas.

Es dentro de éste marco que se va a considerar como las mujeres han podido recorrer y

atravesar la cultura, para posicionarse en los puestos que detectan en el ambito local.

ILIIIL: La identidad femenina v la transformacion de la cultura

El proceso de modernizacion econémica, no se corresponde necesariamente al proceso de

modernizacion cultural. Es decir, aunque las estructuras se modificaron dinamicamente, las formas
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de vida, los principios morales, las normas y las actitudes no lo hicieron al mismo ritmo. En ese
sentido, si bien es cierto que nuestra sociedad ha registrado un cambio cultural, también lo es que el
papel de la mujer en el espacio publico ha propiciado importantes cambios dentro de nuestra
cultura', como son: el efecto cultural que provoca en la sociedad cuando la mujer se incorpora al
mercado de trabajo; la gestacion de una nueva relacion entre el hombre y la mujer, el acceso de la
mujer a puestos de alta jerarquia, etcétera. El primer aspecto que se debe considerar al evaluar el
papel de la nueva identidad femenina, es la independencia econémica que adquiere cuando sale al
mercado de trabajo. Al momento en que la mujer realiza un trabajo remunerado fuera del hogar, éste
le abre expectativas que en lo sucesivo la conducirdn a incursionar en todos los ambitos sociales. Al
ir conquistando poco a poco el espacio publico, las mujeres transformaron su condicion subordinada
en el espacio familiar, cuestionando los roles genéricos establecidos socialmente.

Conforme transcurri6 el tiempo, se evidencié como las mujeres pudieron, por primera vez,
elegir un proyecto de vida personal, que determiné delinear las posibilidades de su futura insercion
en el mercado de trabajo. Las nuevas caracteristicas que aporto la actividad econémica remunerada
de la mujer, superaron la primera etapa de su insercion en la economia, donde se advertia su
presencia, solo en actividades propias de la mujer. Pero también se rebaso la segunda etapa, en la
medida que las mujeres se fueron incorporando a las actividades que tradicionalmente se
identificaban como masculinas. Lo que parece que acontece hoy, es que se estaria presenciando la
tercera etapa del proceso de incorporacion de la mujer en el mercado de trabajo. Se trata de que la
mujer esta accediendo, cada vez mas, a posiciones de mayor prestigio y poder. Esta situacion, nos
remite a una transformacion del ambito cultural, ya que el simple hecho de que la mujer ocupe tales
puestos, ofrece el elemento objetivo que impulso la transformacion del imaginario colectivo.

En ese sentido, es fundamental identificar algunos rasgos constitutivos de la identidad
femenina a partir de estos nuevos sujetos sociales, las mujeres con prestigio y poder. Hay que
pensar como las mujeres que desempefian actividades donde se ejerce el poder van conformando
una subjetividad muy proxima a los rasgos de identidad masculina. Por ello, en determinado
momento, las ejecutivas pueden afrontar problemas de autoidentidad. En muchos casos van
abandonando actitudes y comportamientos que se alejan de los estereotipos femeninos tradicionales.
La subjetividad de esas mujeres se transforma conforme su nueva identidad se recrea a partir de los

roles que desempefia en el ambito privado y en el publico. Se trata de una nueva identidad que deja

' Agnes Heller, *Politicas de la Posmodernidad. Ensayos de Critica General”. En este trabajo la autora argumenta el profindo significado que
tiene el movimiento feminista en la transformacion de la cultura.
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de sustentarse sOlo en las condiciones tradicionales de la esfera familiar, puesto que ese mismo
ambito se transforma radicalmente al dedicarle una pequefiisima parte de su tiempo”.

El discurso ideologico de la sociedad, asi como el tiempo que exige una actividad de
prestigio y poder, pone a las mujeres en la disyuntiva de escindir su vida entre lo familiar y lo
profesional, situacion que resulta cotidiana en el proyecto de vida de los hombres que ejercen el
poder, a quienes jamas se les cuestiona su ausencia en el ambito privado.

En el caso que ocupa éste trabajo, que es el caso de las mujeres ejecutivas, es interesante
destacar que éstas logran complementar su éxito profesional con su vida familiar. Lo que estaria
demostrando la aparicion de una nueva identidad femenina que se niega a aceptar la
masculinizacion de su persona, cuestionando la idea que considera el éxito economico-profesional
como algo exclusivo de los hombres.

Las ejecutivas, mujeres con altos puestos de responsabilidad, protagonizan cambios al
interior de las organizaciones, conforme sus necesidades personales hacen cuestionar el modo de
relaciones laborales que imperan en la mayor parte de las empresas, puesto que ser ejecutivo
significa la pérdida de la vida privada, en la medida que el requisito indispensable para las empresas
es que sus ejecutivos les dediquen tiempo completo. Si se considera que la actividad del ejecutivo
esta diseflada para los perfiles masculinos, resulta comprensible por qué muy pocas mujeres
acceden al limitado nimero de puestos en los que se ejerce el poder. El problema que hoy enfrenta
la mujer es que, al margen de sus habilidades y formacion universitaria, encuentra en su carrera de
ascenso un techo de cristal que impide su acceso a los maximos niveles jerarquicos. Esa limitacion
no obedece a criterios establecidos en forma clara y objetiva, sino a los referentes de una cultura
tradicional que proyecta los valores masculinos.

Para comprender las posibles causas del techo de cristal, es necesario analizar la identidad
asignada socialmente. Mientras que las caracteristicas imaginarias de los hombres que ejercen el
poder en el ambito puablico son la competitividad, rivalidad, el egoismo e individualismo, la
racionalidad y la capacidad para alcanzar el éxito econdmico; la mujer, carga con el estereotipo
tradicional que la cultura le asigna a partir de su rol madre-esposa, por lo que en las mismas
empresas, en términos generales, se considera que al desempefio como ejecutiva, académica,
funcionaria, etcétera, le corresponde un segundo lugar en su proyecto de vida. Esto es lo que

provocaria escepticismo por parte de los empleadores para promover al mas alto nivel jerarquico a

! Esto ha sido criticado por algunas feministas, quienes se resisten a ver este proceso como una tendencia que explica la emergencia de las nuevas
identidades femeninas, mujeres con poder, y otras que se refieren a éste como el proceso de masculinizacion de las mujeres. Lo tltimo acontece
porque hay una gran confusion sobre las formas como se ejerce el poder y las formas de liderazgo. Sin embargo, no significa que las mujeres se
masculinicen, sino que los estereotipos se han transformado tanto que la frontera entre el autoritarismo como rasgo de género va dejando

claramente de ser privativo del género masculino.
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la mujer ejecutiva. Por otra parte, el hecho de que la mujer desarrolle una actividad extra doméstica
que coincida con las actividades propias de los hombres, implica la construccion de una identidad
diferente a la de ellos, ya que las mujeres tienen una percepcion distinta entre “el ser” y “el estar”
dentro de las organizaciones. De ahi que las mujeres, por lo general, no tengan una percepcion sobre
el trabajo para toda la vida, puesto que ingresan y salen de las empresas mucho mas facilmente que
los hombres. Esto origina que no tengan un sentido de pertenencia incondicional que impida buscar
mejores opciones de trabajo, ya que no existe la presion social de tener que mantener la familia,
situacion muy diferente para el hombre, quien se auto identifica como el proveedor de dicho micleo.
Tomando como punto de partida las caracteristicas de género y culturales que rodean a la

mujer en los puestos de alta responsabilidad, se pasara a detallar como se visualiza dicha realidad en

el ambito nacional.

14




SECCION 1I1I: LA CUESTION DE GENERO EN EL CONTEXTO
NACIONAL

Para conocer como funcionan las variables que nos interesa desarrollar en éste apartado
(situacion ocupacional por sexo y segiin edad, estado conyugal, posicion en el hogar y nivel de
instruccion entre otros), se tendran en cuenta datos provenientes de la Encuesta Permanente de
Hogares que realiza el INDEC dos veces al afio, para los diferentes aglomerados urbanos del pais.

Para caracterizar el contexto en el que se desempefia el Universo de Analisis que da motivo
a éste trabajo, se tendra como afio base de informacion el afio 1997, del cual se pudieron obtener en
profundidad datos a nivel local y nacional. Por otro lado, consideramos que en la década del 90 Ia
tendencia ha sido estable y no se han producido grandes cambios en lo referente a la estructura
econémica y social que pudieran representar diferencias significativas en las conclusiones de este

trabajo.

IILI: Caracteristicas generales de la poblacion
Con un territorio de 3.761.274 Km’, la poblacién argentina era de 32.615.528 habitantes

segin el censo de 1991. Si tomamos en cuenta la poblacion urbana, el 51.7% de ésta se compone de
mujeres, las que presentan una estructura de edad mas envejecida que los hombres, debido a la
mayor expectativa de vida que poseen.

La mitad de la poblacion es soltera, algo mas de un tercio estin casados; los unidos
representan el 7%, los separados el 3%, y los viudos el 5%. Los jefes de hogar son algo menos del
30% de la poblacion total; y cerca del 15% de las mujeres se encuentran en esa posicion, frente al
44% de los varones.

Casi la cuarta parte de la poblacion no completd el nivel primario, en tanto que el 23%
alcanzd ese nivel. En el nivel medio (secundario completo o incompleto) se encuentra el 45% de la
poblacion y el 16% en el nivel terciario o universitario.

Esta poblacion se encuentra aglutinada en diferentes tipos de hogares. El tipo de hogar® mas
frecuente es el nuclear completo, (56% de los hogares), seguido por los arreglos extensos o
compuestos, que concentran a una quinta parte de los mismos. De estos hogares, una cuarta parte
esta encabezado por una mujer.

Dentro del espectro de datos que se pueden analizar, nos vamos a centrar en aquellos que
hacen al interés particular de este trabajo, que son los referentes a la participacion de las mujeres en

el sector econémico y su situacion ocupacional.
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IILII: Cambios en la participacién econémica femenina

A partir de los noventa, Argentina desarrolld una estrategia de transformacion con énfasis en
la desregulacion del sector publico y en la apertura comercial. Se buscé normar la flexibilidad
laboral y establecer el marco juridico para distintas acciones en relacién al empleo. Esas
transformaciones en el aparato productivo hicieron que la precarizacion, la dispersion salarial, la
diversidad de calificaciones y la pérdida del poder de negociacion de los sindicatos, afectaran a
distintos fragmentos de la fuerza de trabajo, y en algunos casos con mas intensidad a las mujeres.

“En afios recientes la fuerza de trabajo femenina ha exhibido una expansion considerable,
como asi también dificultades para insertarse en ocupaciones plenas, lo que se manifiesta en las
tasas de actividad, desocupacion y subocupacion en los ultimos afios. El importante contingente de
mujeres que se ha incorporado al mercado de trabajo se puede asociar a la expansion del
subempleo, dado que no se registra en la economia un crecimiento equivalente de la productividad
que permita absorberlas en forma plena”

Si analizamos en forma detallada a la poblacion urbana argentina, encontramos que el 42%
es activa, y se compone de un 38% de mujeres; estando casi la mitad de los activos entre los 20 y 39
afios de edad. De estos, el 60% estan casados o unidos, el 32% son solteros, el 6% separados o
divorciados y el 2,5% viudos. La mitad de los activos son jefes de hogar. Entre las mujeres la
presencia de jefas que trabajan o buscan trabajo solo alcanza al 21,5% (frente al 66% de los
varones). En el siguiente punto analizaremos como es la situaciéon ocupacional de la mujer en la

actualidad.

I11.11.a: Situacion ocupacional

Para analizar la situacion comparativa de mujeres y varones, es preciso caracterizar la
poblacion en términos de aspectos socio-demograficos y economicos. En efecto, la cantidad y
calidad de los empleos -de la demanda- esta regulada por la disponibilidad de la mano de obra y por
la generacion de puestos de trabajo. A su vez, la disponibilidad de oferta de trabajo esta determinada
por factores socio-demograficos, como el crecimiento de la poblacion y su estructura por edad, y la
poblacién que trabaja o esta dispuesta a hacerlo. Por ello, para conocer el comportamiento de la

mano de obra femenina analizaremos como funciona el mercado laboral.

* Los tipos de hogares se clasifican en: unipersonales, nucleares completos (parejas con o sin hijos), micleares incompletos (jefe sin parcja y con
hijos), extensos o compuestos (hogares familiares a los que se suman otros parientes y/u olros no parientes)

! Citado en el trabajo “Estado de situacion a 5 afios de Beijing”, realizado por la Subsecretaria de la Mujer, Ministerio de relaciones Exteriores,
Comercio Internacional y Culto.
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Pueden considerarse al menos cuatro factores, cuyo comportamiento regula el nimero y la
calidad de los empleos. Estos factores pueden agruparse, por un lado desde la perspectiva de la
oferta de la mano de obra y, por el otro, en términos de los puestos de trabajo que generan.

“La evolucion en el tiempo del volumen de la poblacion, el nivel de participacion en el
sistema productivo, del nivel de actividad al que opera éste ultimo y de las condiciones de
productividad vigentes, como la interrelacion entre ellos, constituyen los cuatro factores
determinantes de un conjunto de resultados que se expresan en una determinada cantidad y calidad

de empleo de la mano de obra’™

Sin embargo, los resultados en términos de cantidad y calidad de
empleos no son idénticos para mujeres y varones; ya que la oferta estd condicionada por las
diferencias demograficas y, la participacion economica, donde intervienen pautas culturales y las
propias condiciones y oportunidades laborales que brinda la situacion econdémica general.

En el caso de las mujeres, los estereotipos culturales, los modelos y los roles tradicionales
condicionan su acceso, permanencia y desarrollo laboral. Por otro lado, la evolucion del mercado de
trabajo presenta nuevos perfiles productivos y laborales, mayor selectividad, nuevos modos de
organizacién de la produccion y el trabajo. Estas transformaciones generan desequilibrios y
desajustes entre los requerimientos del mercado y los perfiles ocupacionales y de calificacion de la
poblacion trabajadora, que impactan de manera heterogénea en la poblacion, siendo las mujeres un

grupo altamente afectado.

C sicion de la poblacion ocupada por sexo 1

Mujeres
38%

Varones
62%

Fuente: EPH (INDEC), Total pais, octubre 1997
— -

Las mujeres son algo mas de la tercera parte de la poblaciéon que trabaja: la poblacion
ocupada esta compuesta por 38% de mujeres y 62% de varones. Segiin datos de la EPH para
octubre de 1997 la tasa de empleo por sexo era: tasa femenina 26,7%, tasa masculina 46,8% vy,

tasa global 36,4%.

¥ [dem cita 4
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A continuacién se describen las caracteristicas socio-demograficas mas relevantes de la
poblacion ocupada.

e La estructura por edad, muestra que la poblacion ocupada tiene entre 20 y 39 afios, mientras
que los menores de 14 y los mayores de 60 afios son los tramos con menor presencia. La ocupacion
no asume caracteristicas diferenciales por sexo en los distintos tramos de edad, sino que es la edad
la que sitia de manera diferente a mujeres y varones en el mercado de trabajo. La edad es un
mecanismo de seleccion de trabajo que opera desde la demanda, ya que desde el lado de la oferta de
la fuerza de trabajo, parece no tener un efecto diferenciado por sexo.

e Si comparamos la distribucion de la poblacion ocupada segun el estado conyugal
observamos la mayor proporcion relativa de mujeres ocupadas que no tienen conyuge y la mayor
proporcion relativa de varones casados o unidos; con ello podriamos decir que las mujeres tienen

mayores probabilidades de estar ocupadas siendo solteras o separadas, divorciadas o viudas.

Poblacion ocupada por estado conyugal y sexo

@ Lo EEE lMu}eres- |
‘T B Varones
E ——— i
=
k1l ey by o i SOl e
2
=]
o
1%
—
4% o~
\
Solterafo Unida/o Casadalo Sep/Div Viudal/o

Estado conyugal
Fuente: EPH (INDEC), Total pais, octubre 1997.

o Entre la poblacion ocupada, es notoria la diferencia entre mujeres y hombres que encabezan

hogares, ya que poco més de la quinta parte de las mujeres son jefas de hogar.

Poblacién ocupada por posicion en el hogar y sexo

H Varones

Porcentaje

[imj;les

Jefale No jefale

Posicion en el hogar
Fuente: EPH (INDEC), Total pais, octubre 1997. J
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e Como ya se ha mencionado, el nivel de instruccion que mayor cantidad de poblacion
ocupada concentra es el medio (primario completo: 26%, secundario incompleto: 22%), siendo el
primario incompleto el nivel que menos cantidad de poblacion ocupada retne. Esto se debe, por una
parte, a la baja proporcion de la poblacion que no completé Ia instruccién primaria; y por otra parte,
es evidente que no habiendo completado ese nivel de instruccion las oportunidades de insercién
laboral son menores y menos favorables.

Al analizar la distribucion de la poblacion ocupada por niveles de instruccion segun sexo se
observan algunas diferencias. En el nivel alto (secundario completo, terciario o universitario
incompleto y completo) es mayor la proporcion de mujeres, que alcanza el 50% de las ocupadas. En
este nivel la diferencia porcentual con relacion a los varones ocupados es muy importante (14
puntos, 40% de varones ocupados con nivel de instruccion alto). Esta diferencia se debe en buena
medida a la mayor participacion de mujeres en el nivel superior/universitario completo, nivel que el
20% de las mujeres alcanzd, frente al 11% de los varones.

Todo esto indicaria que las mujeres tienen mayor probabilidad de estar empleadas cuando se
alcanzan altos niveles de instruccion, en tanto que los varones tienen mayor probabilidades de ser
ocupados con niveles medio-bajos de instruccion. Es evidente que los requerimientos educativos a

que se enfrentarian las mujeres serian mas altos.

Poblaciéon ocupada por nivel de instruccion y sexo

35% —— — oIS St Ry

30%
o 25% +— HMujeres
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"E 20% H Varones
@
O 15% |
[=]
o 10% -

5% +—

Sfinst. Plincomp. P.Comp. S.nc. S.Comp. U.Inc. U.Comp.

Nivel de instrucciéon
Fuente: EPH (INDEC), Total pais, octubre 1997.

Para las mujeres se registra el efecto credencialismo® en los niveles primario, secundario y
superior universitario. Esta situacion puede explicarse como efecto de discriminacion de la demanda
de trabajo femenino en funcion de los niveles de instruccion alcanzados; y como consecuencia de

un mecanismo de autoexclusion del mercado, ya sea por una evaluacion negativa acerca de las

® Si se considera la diferencia porcentual entre un nivel incompleto y el mismo nivel completo es posible detectar dicho fendmeno, que da cuenta
de odmo los titulos de la educacion formal funcionan como un mecanismo que favorece las oportunidades de acceso a un empleo.
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probabilidades de acceso a la ocupacion que conduce a las mujeres a refugiarse en la inactividad, o

para permanecer en el sistema educativo formal completando la formacion.

ILILb: Segregacion ocupacional hacia las mujeres

La segregacion ocupacional es un concepto que puede expresarse como discriminacion
ocupacional cuando, en funcion de criterios no econdmicos, sin tener en cuenta la productividad de
la mano de obra, se determina el mimero de varones y mujeres que tienen la oportunidad de ingresar
en cierta ocupacion (Garcia de Fanelli, 1989).

Ahora bien en términos socioldgicos, esta situacion se manifiesta cuando existe una
estructura desigual de oportunidades por sexo, cuando el acceso a los distintos estatus es diferencial
para mujeres y varones que poseen condiciones equivalentes de clase social, educacion, experiencia
laboral, etc.

“Existen oportunidades diferenciales cuando la demanda de mano de obra discrimina en el
mercado de trabajo, aplicando en el nivel micro requisitos diferentes a los de capacitacion y
adecuacion técnica para el desempefio de la funcion. Es decir, que existe discriminacion cuando las
oportunidades y condiciones de empleo son desiguales para grupos de oferentes igualmente
productivos. En el nivel macrosocial, la estructura de oportunidades diferenciales depende de la
estructura ocupacional global, que a su vez es una consecuencia de la estructura economica”
(Sautq, 1989).

Cortés, explica en un informe sobre el mercado de trabajo en la Argentina, que la
segregacion ocupacional implica la existencia de una fuerza de trabajo femenina diferenciada de la
masculina. Para saber si la fuerza de trabajo femenina es un segmento diferenciado en el mercado
de trabajo, es necesario examinar si tiene un comportamiento particular en relacion a los niveles de
participacion en la actividad economica, las pautas que asume su distribucion segun categoria
ocupacional y rama de actividad, los niveles de ingreso en la ocupacion, y las atribuciones que
definen el acceso a los bienes colectivos, como a las condiciones de contratacion, la duracion del
contrato, la cantidad de horas trabajadas, el nivel de permanencia en el empleo.

Se analizard la insercion laboral de las mujeres desde la perspectiva de la segregacion
ocupacional, considerandose las oportunidades de acceso a la ocupacion, a partir de las
caracteristicas del trabajo realizado, el tipo de establecimiento y los beneficios que se perciben.

Si se tiene en cuenta la intensidad de la ocupacion, es decir, el tiempo de trabajo semanal en
la ocupacion principal, encontramos que: una persona puede estar subocupada, si desarrolla
jornadas de trabajo de menos de seis horas diarias en promedio; sobreocupada si desarrolla jornadas

de trabajo que superan las nueve horas diarias en promedio o con ocupacion plena.
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Poblacién ocupada por intensidad de la ocupacién y sexo

51%

B Mujeres
W Varones

Porcentaje
ToaEEY

e

Subocupado Ocup. plena Sobreocupado

Intensidad de la ocupacion
Fuente: EPH (INDEC), Total pais, octubre 1997,

Cuando se analiza la distribucion de la intensidad de la ocupacion por sexo observamos que
la subocupacion afecta mas intensamente a las mujeres: el 23% de las mujeres que trabajan estan
subocupadas. Los varones en cambio, se ven afectados por el fendmeno inverso: la mitad de ellos
esta sobreocupado. En relacion a la ocupacion plena, ésta se distribuye de manera heterogénea,
aunque con una leve incidencia relativa mayor a favor de las mujeres.

La categoria ocupacional da cuenta de la relacion de dependencia o no en que estan
situados los trabajadores en su insercién en el proceso productivo. En las mujeres, las asalariadas
son poco menos del 75%; una quinta parte de las mujeres trabaja por cuenta propia, el 3% es
patrona o empleadora y el 2% no perciben salario en la ocupacion.

Poblacion ocupada por categoria ocupacional y sexo
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10% 1 —
% +— —— '
Empleador Cta. Propia Asalariado/a Trab.s/salario
Categoria ocupacional

Fuente: EPH (INDEC), Total pais, octubre 1997.

Por otro lado, la calificacion ocupacional, que da cuenta del nivel de capacitacion que la
tarea exige segin su complejidad, nos muestra que la proporcién de ocupados con calificacion
profesional no muestra diferencias significativas entre mujeres y varones. En este sentido, las

oportunidades de realizar una tarea de alta capacitacion resultarian equitativas para mujeres y
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varones. Sin embargo, si se considera la proporcién de mujeres que alcanzaron el nivel de
instruccion superior-universitario completo (mas del 20%) es posible inferir que buena parte de ellas
no tiene acceso a una ocupacion de calificacion profesional en coincidencia con la formacion
alcanzada. En efecto, entre las mujeres ocupadas, la mitad son trabajadoras calificadas, el 40% son
no calificadas y el 9% tiene calificacion profesional.

Poblacién ocupada por calificacion en la ocupacion y sexo

B Mujeres
HVarones
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Calificacién en la ocupacion
Fuente: EPH (INDEC), Total pais, octubre 1997.

El analisis de la calificacion muestra como las mujeres tienen menor acceso a ocupaciones
de mayor calificacion, ya que, si bien la proporcion de trabajadores con alta calificacion, es similar
en mujeres y varones, las mujeres son una tercera parte de este grupo.

Si analizamos el cardcter de la tarea, que nos informa acerca de las caracteristicas
cualitativas del trabajo realizado, observamos que la mitad de las mujeres ocupadas realizan tareas
especificamente de servicios, este 50% se reparte entre administrativo-contable (24%) y de
comercializacion (18%) y el 8% trabaja en tareas de produccion. La situacion de los varones
muestra mayor participacion en actividades de produccion y reparacion (37%) y servicios (31%).

Poblacion ocupada por tipo de tarea y sexo
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Fuente: EPH (INDEC), Total pais, octubre 1997.
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Se destaca el alto nivel de participacién femenina en servicios, y la baja proporcion en que
se insertan en tareas de produccion y reparacion. Es evidente que el fendmeno denominado de
“terciarizacién” del mercado de trabajo, si bien tiene efecto sobre el conjunto de los trabajadores,
resulta més intensivo en las mujeres. Si ademas se considera que el 20% de la ocupacion femenina
se concentra en el servicio domestico, se deduce que casi la mitad de las tareas de servicios que
desarrollan las mujeres son de baja remuneracion y escasa o nula proteccién social.

Mediante la rama de actividad, podemos obtener informacion acerca del sector de actividad
en el que se inserta la poblacion ocupada. Este analisis nos permite identificar aquellas ramas en las
que las mujeres se encuentran subrepresentadas’.

El 70% de las mujeres se ocupa en servicios, el 20% en el comercio, 10% en la industria y la
participacion en la construccion y actividades primarias no alcanza el 2%. Un analisis desagregado
muestra que la participacion de las mujeres es importante en la industria textil (donde ocupan el
44% de los empleos); ocupando en la industria quimica y en la alimenticia una cuarta parte de los
puestos de trabajo.

Con relacion al comercio, sdlo una quinta parte de los trabajadores del comercio por mayor
son mujeres, pero en el comercio por menor y en restaurantes y hoteles representan el 44% y el 40%
respectivamente. En la construccion, rama tipicamente masculina, la presencia de la mujer es del
2%.

En los servicios es donde se concentra la mayor proporcion de mujeres. Particularmente en
ensefianza (donde son el 78%), servicios sociales y de salud (67%) y servicio domestico (91%).
Estas pueden considerarse ramas de actividad tipicamente femeninas, donde se desarrollan tareas

que pueden definirse como una prolongacion de las tareas de reproduccion.

Poblacion ocupada por rama de actividad y sexo

Porcentaje

e -

Industria Construccion Comercio Serv. Sociales Act. Primarias

Rama de actividad
Fuente: EPH (INDEC), Total pais, octubre 1997.

7 Se entiende por subrepresentacion la situacion donde la participacion femenina es menor al 30%
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Ahora bien, es interesante destacar, que en lineas generales, no hay diferencias con los
varones en los niveles de ocupacion, de acuerdo al tamario del establecimiento al cual pertenezcan,
a excepcion de la mayor participacion de las mujeres en actividades cuentapropistas; en el resto de
los tamafios de establecimientos, la distribucion sigue las caracteristicas del total de la poblacion.

Pobilacion ocupada por tamaiio del establecimiento y sexo
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Fuente: EPH (INDEC), Tetal pais, octubre 1997.

Por ultimo, si hacemos un andlisis por antigiedad, no se detectan diferencias importantes
entre mujeres y varones. En el caso de las mujeres, el 19% tiene menos de 6 meses de antigiiedad, el
12% entre 6 meses y 1 afio y el 70% mas de 1 afio. Evidentemente no hay una distribucion
particular de la antigiiedad por sexo, lo cual indicaria que la permanencia en el empleo por parte de

las mujeres es similar a la de los varones.

Poblacién ocupada por antigiledad laboral y sexo
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Fuente: EPH (INDEC), Total pais, octubre 1997

II1.1IL¢: Discriminacion salarial hacia las mujeres

“Existe discriminacion salarial cuando a los individuos de una categoria social se les
remunera menos que a otros individuos de distintas categorias sociales, por razones ajenas al

trabajo que desemperiian. Es posible identificar dos tipos de discriminacion salarial:
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o El primer tipo ocurre cuando a una clase de individuos se les paga un salario inferior que a
otra clase por realizar exactamente el mismo trabajo;

» El segundo tipo se produce cuando la estructura de trabajos dentro de una organizacion se
conforma segregando a ciertos grupos sociales, ya sea por sexo o por raza, percibiendo
estos un salario inferior al resto de los trabajadores de la organizacion. Ambos se vinculan

con la segregacion y la discriminacion ocupacional”. (Garcia de Fanelli, 1989).

c.1: Distribucion de ingresos
El promedio de ingreso en la ocupacion principal (para la poblacion ocupada) es de $563.
Para las mujeres baja a $449 y para los varones sube a $632, esto quiere decir que el promedio de

ingreso de las mujeres representa el 71% del de los varones.

Si bien la informacion correspondiente a ingresos se ha calculado en base al ingreso en la
ocupacion principal, se ha analizado también el ingreso horario en la ocupacion principal a fin de
controlar el efecto de la intensidad horaria de la ocupacion. Las diferencias en los ingresos tienden a
ser menores cuando se considera la distribucion del ingreso horario, lo cual evidencia que las
diferencias en el ingreso en la ocupacion principal se asocia a la menor cantidad de horas de trabajo
que realizan las mujeres.

Promedio de ingreso en la ocupacién por sexo

Fuente: EPH (INDEC), Total pais, octubre 1997.
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El promedio de ingreso en la ocupacion principal es el siguiente:

Mujeres Varones Brecha®
Total $449 $632 0,71
Horario $3,66 $372 0,98

* |.a brecha de ingresos por sexo se caleula como la razon entre el ingreso de las mujeres y el mismo ingreso de los varones. Esta medida permite
calcular cuanto representa el ingreso de las mujeres en relacion con el ingreso de los varones.
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Ahora bien, para tener un panorama més acabado de la situacién salarial de las mujeres es
preciso realizar un analisis méas exhaustivo que permita conocer la distribucién de ingresos en
funcion de las caracteristicas generales de la poblacién ocupada y de las caracteristicas del

trabajo.

c.2: Ingresos por caracteristicas socio-demograficas

Tanto las mujeres como los varones menores de 20 afios tienen el menor ingreso promedio.
Las mujeres con mayor ingreso promedio son las de 40-49 afios ($553), al igual que los varones,
aunque el promedio de éstos alcanza $804; y el menor nivel de ingresos se registra entre los jovenes
de 15 a 19 afios (mujeres $215 y varones $239).

La brecha salarial por sexo se acrecienta a medida que aumenta la edad. En los menores de
20 afios se registra la menor diferencia, donde el ingreso promedio de las mujeres es el 90% del
ingreso promedio de sus pares varones. En el otro extremo, el ingreso promedio de las mujeres de
60 afios y mas representa el 48% del ingreso promedio de los varones de igual edad.

El anélisis del ingreso horario muestra que hasta los 39 afios el promedio de las mujeres es
levemente superior que el de los varones. A partir de los 40 afios la diferencia se invierte a favor de
los hombres, aunque en ningun caso es tan importante como los es en el ingreso laboral mensual.

Es interesante observar que, en la poblacion total ocupada los separados o divorciados tienen
el mayor nivel de ingreso ($484) y los solteros el menor ingreso promedio. Dentro de estos Gltimos,
la brecha entre sexos es positiva para las mujeres. En el ingreso promedio de casados o unidos se
observa la mayor diferencia entre sexos, siendo el ingreso de las mujeres el 62% de sus pares
varones de igual estado conyugal. En el caso de las mujeres separadas, divorciadas o viudas su
ingreso promedio es el 82% de los varones de ese estado conyugal.

El ingreso horario muestra que en el caso de los solteros y separados, divorciados o viudos
la brecha por sexo cambia de sentido, siendo el ingreso promedio de las mujeres mayor que el de los
varones. En tal sentido, las responsabilidades familiares pueden constituirse en un determinante de
la menor participacion econdémica de las mujeres y del menor nivel de ingresos.

Si nos detenemos a observar qué sucede con los ocupados jefes de hogar, vemos que estos
tienen un ingreso promedio significativamente mayor que los no jefes (3704 frente a $416); siendo
esta diferencia para las mujeres bastante menor ($551 frente a $419).

El ingreso promedio de las jefas representa el 75% del ingreso promedio de los jefes
varones. Entre no jefes, la brecha por sexo desaparece, tornandose levemente mayores los ingresos
promedio de las mujeres. El analisis del ingreso horario muestra que la distancia por sexo tiende a

disminuir entre los jefes, donde el ingreso promedio de las mujeres es del 96% del ingreso promedio
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de sus pares varones. En tanto que el ingreso horario de las no jefas supera en 34% el ingreso
promedio de los varones.

El mayor nivel de ingresos promedio lo tienen quienes completaron o superaron el
secundario. En el caso de los varones se registra una diferencia importante entre los que tienen nivel
de escolaridad alto y el resto de los niveles, situacion que no se observa con la misma intensidad en
las mujeres. En el caso de las mujeres de baja instruccion tienen un ingreso promedio horario mayor
que las que alcanzaron nivel medio, aunque esta diferencia es minima.

En cuanto a la brecha salarial, ésta se acrecienta en los mayores niveles de instruccion: la
mayor distancia se registra entre los que tienen instruccion media y alta, donde el promedio de las
mujeres representa el 63% del de los varones. En el nivel bajo se registra la menor brecha salarial: el
promedio de ingresos de las mujeres representa el 74% de los varones.

La brecha entre mujeres y varones es mayor en el mas alto nivel de instruccién, donde el
ingreso promedio de las mujeres representa el 60% de los varones en iguales condiciones. Esto
constituye una forma de discriminacion que muestra que, ain en mejores condiciones para el

trabajo, las mujeres se encuentran en desventaja respecto de los varones.

c¢.3: Ingresos por caracteristicas de la ocupacion

De acuerdo a la intensidad de la ocupacion, en las mujeres subocupadas el ingreso promedio
es de $248 y representa el 84% del ingreso de varones subocupados. Las ocupadas plenas tienen un
ingreso promedio de $511. En este caso la brecha con los varones se torna mas pronunciada, ya que
representa el 75% del ingreso masculino de igual condicion.

El analisis del ingreso horario muestra que el promedio para los subocupados supera al de
los ocupados plenos. Asimismo, la diferencia por sexo disminuye, siendo el ingreso horario

promedio de las mujeres subocupadas el 95% del de los varones en igual situacion.

Promedio de ingreso en la ocupacién principal por intensidad de la
ocupacion y sexo

a Muier-é;
H Varones

Ingreso en la ocupacién
principal

Subocupadalo Ocupada/o plenal/o

Fuente: EPH (INDEC), Total pais, octubre 1997.

Tiempo de trabajo I
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De acuerdo a la categoria ocupacional, el ingreso medio de las patronas guarda una gran
distancia con respecto a las asalariadas y trabajadoras por cuenta propia. Esta diferencia es menor
cuando se observa el ingreso horario, lo que muestra que el mayor ingreso de las patronas se asocia
a la mayor intensidad horaria de trabajo.

Existe una considerable diferencia por sexo entre los ingresos de los trabajadores por cuenta
propia. Las trabajadoras por cuenta propia perciben en promedio, el 69% de lo que perciben los
varones de la misma categoria. Esta brecha es menor para asalariados y patrones: las asalariadas y
las patronas perciben el 75% y 77% respectivamente de lo que perciben los varones de igual

categoria.

Promedio de ingreso en la ocupacion principal por categoria
ocupacional y sexo

$1.314

B Mujeres
H Varones

Ingreso en la ocupacion
principal

Empleador Cuenta Propia Asalariada/o

Categoria en la ocupacion
Fuente: EPH (INDEC), Total pais, octubre 1967.

Segin el tipo de tarea, el mayor ingreso promedio para las mujeres se observa para quienes
realizan tareas administrativo-contables ($712), que duplica el ingreso promedio correspondiente a
tareas de produccion, comercializacion y servicios. La diferencia por sexo es importante, siendo el
ingreso promedio de las mujeres entre el 60% y el 67% de sus pares varones (la mayor brecha se

registra en servicios: 67%).

Promedio de ingreso en la ocupécién principal por tipo de tarea y sexo

$1.200 - $1.089
$1.000 +
$ 800
$ 600
$ 400
$200

$0

=] Mujeres
B Varcnes

Ingreso en la ocupacion
principal

Produccion Adm-contable Comercializacion Servicios

Caracter de la ocupacion
Fuente: EPH (INDEC), Total pais, octubre 1997.
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El mayor nivel de ingresos, segin la calificacion de la ocupacion, lo registran quienes
desarrollan tareas con calificacion profesional. El promedio de ingresos decrece de manera
importante en las calificadas, y mas atn en no calificadas: el ingreso promedio de las profesionales
es $1055, desciende a $478 en las calificadas y a $274 en las no calificadas. Las mayores brechas se
observan en la categoria mas alta: el ingreso promedio de las profesionales es el 67%, el de las
calificadas es el 80% y el de las no calificadas el 81% del ingreso promedio de los varones de igual

calificacion.

Promedio de ingreso en la ocupacién principal por calificacién
ocupacional y sexo

B Mujeres
U HVarones
_ goye S330

'__,,- il

Profesional Calificadalo No calificadalo

Ingreso en la ocupacién
principal

Calificacion en la ocupacion
Fuente: EPH (INDEC), Total pais, octubre 1997.

Observamos que a mayor antigiiedad laboral, mayor ingreso. Esta situacion se verifica en el
total de la poblacion ocupada. Las mujeres con antigiiedad menor a 6 meses tienen un ingreso
promedio de $271, las de 6 meses a 1 afio $337 y las de mas de un afio de $521. Estos ingresos
representan el 77%, 66% y 71% respectivamente del ingreso de los varones con igual antigiiedad.

Promedio de ingreso en la ocupacion principal (n antigiiedad laboral
y sexo

$ 800
$ 700
$ 800
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$ 400
5 $300 ———
$200 +—
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$0 A

o Mujer&-s
B Varones

Ingreso en la ocupacion
rncipal

6 meses a 1 afio Mas de 1 afio

Antigiiedad laboral
Fuente: EPH (INDEC), Total pais, octubre 1997.

Es de interés analizar que sucede segin la rama de actividad a la que pertenecen las mujeres
ocupadas. Los mayores ingresos los perciben las trabajadoras de la construccion ($534) y de
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servicios (3482). En el caso de la construccion, debe tenerse en cuenta la bajisima participacion
femenina en dicha rama.

Solo en el caso de la construccion la brecha entre mujeres y varones favorece a las mujeres.
En industria y en comercio, el ingreso medio de las mujeres es el 63% de los varones ocupados en
las mismas actividades. El ingreso de las mujeres que trabajan en servicios comunales y sociales es
el 68% de los varones y se registra la mayor distancia en las actividades primarias, donde las

mujeres perciben en promedio el 44% de los ingresos de los varones.

Promedio de ingreso en la ocupacién principal por rama de actividad y sexo

$ 800 - it $742

B Mujeres
H Varones

Ingreso en la ocupacion
principal

Industria Construccion Comercio Serv. Sociales Act. Primaria

Rama de actividad
Fuente: EPH (INDEC), Total pais, octubre 1997.

Por ultimo, podemos agregar que a mayor tamafio del establecimiento, mayor ingreso. Asi,
se observa que las que trabajan en actividades por cuenta propia tienen un ingreso promedio de
$300 hasta alcanzar la suma de $715 cuando trabajan en establecimientos de mas de 500 empleados.

La brecha o diferencia por sexo es muy importante en las actividades por cuenta propia,
donde el ingreso promedio de las mujeres representa el 56% del de los varones de igual condicion.
En establecimientos con 2 empleados o mas, la brecha salarial es menor, siendo el ingreso de las

mujeres entre el 76% y el 79% de sus pares varones.

Promedio de ingreso en la ocupacion principal por tamafio del establecimiento
sexo

$1.000 - $ 861 %904
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1 persona 2as 6a25 26 a 100 101 a 500 501 y mas

Tamaiio del establecimiento
Fuente: EPH (INDEC}), Total pais, octubre 1997.
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La condicion de actividad femenina entendida como la participacion economica, se
encuentra asociada de manera importante a factores socio-demograficos individuales y familiares,
tales como edad, estado conyugal, condicion de jefatura del hogar y nivel de instruccion alcanzado,
entre otros.

Las oportunidades, en términos de cantidad y calidad de empleos, no son las mismas para
mujeres y varones, ya que los procesos que afectan al total de la poblacion han adquirido
caracteristicas particulares entre unos y otros. Se evidencia que existe una estructura desigual de
oportunidades por sexo, ya que el acceso a los distintos estatus es diferencial para mujeres y varones
que poseen condiciones equivalentes; se evidencia entonces, que existe una situacion de
discriminacién o segregacién ocupacional, ya que las oportunidades de ingreso a determinadas
ocupaciones estan determinadas por criterios no econémicos, independientemente de la
productividad de la mano de obra.

También, se ha observado que se registra una situacion desfavorable hacia las mujeres, ya
que perciben en promedio el 71% de los ingresos de los varones. Los mejores niveles de ingresos,
tanto en mujeres como en varones, los tienen los de mayor instruccion, los patrones o empleadores,
los que realizan tareas de calificacién profesional, trabajan en servicios, con mayor antigiiedad
laboral y en establecimientos de mayor tamario.

Las mayores brechas salariales entre varones se registran después de los 40 afios, casados o
unidos, jefes de hogar y entre los que completaron mas altos niveles de instruccion.

Las mujeres ocupadas se encuentran en una situacion desventajosa respecto de los varones,
que puede caracterizarse como una situacion de discriminacion: en iguales condiciones de
contratacion o calificacion, el nivel de ingresos de las mujeres es menor. Asi, las diferencias mas
pronunciadas se detectan en las actividades por cuenta propia, en establecimientos de servicios o
industria, con mayor calificacion y menos antigiiedad.

Luego de haber conocido en detalle cuales son las caracteristicas mas relevantes en el
mercado de trabajo nacional, y el lugar que ocupa la mujer dentro de éste, es de interés detallar
como es su situacion laboral en el marco local; y si es que éste sigue en lineamientos generales al

mercado nacional, o hay diferencias significativas entre estos.
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SECCION 1V: SITUACION EN EL CONTEXTO LOCAL

IV.I: Caracteristicas generales de la poblacién

Una de las caracteristicas mas notoria del crecimiento de la poblacion en Argentina en los
ultimos cien afios, ha sido el aumento de la poblacion residente en las aglomeraciones urbanas. El
Partido de General Pueyrredon ha seguido esta tendencia, creciendo a través de los censos en mayor
proporcion que la poblacion total. Segin las proyecciones realizadas con informacion proveniente
de la EPH, la poblacion del Aglomerado Mar del Plata-Batan registra un continuo ritmo de
crecimiento, pasando asi de 434.160 habitantes a 532.845 en los afios 1980 a 1991.

En la actualidad, la poblacion estimada de nuestro Partido (segun la proyeccion de los
ultimos datos censales) es de 625.000 habitantes.

De esta poblacién, y a los fines de nuestro estudio, es de interés destacar que segun los datos
obtenidos en octubre del afio 2000°, predomina la poblacién femenina en la conformacion total y en
cada segmento social, representando el 52,1% de la poblacion del Partido.

La estructura etaria general responde al tipo relativamente envejecida, manteniendo una
mayor proporcion de mujeres en las edades superiores a los 65 afios, debido a la mayor expectativa
de vida de las mujeres, al igual que sucede en el plano nacional'’,

Esta poblacion nos muestra que en el andlisis de los hogares por composicion de la familia,
los nucleares constituyen el 65,5% de los hogares.

Del total de los hogares identificados, el 27% tiene por jefa a una mujer. Los de mayor
importancia son los hogares unipersonales, las jefaturas femeninas en hogares nucleares (en su
mayoria hogares incompletos, como por ejemplo jefas sin conyuge y con hijos a cargo); y por
altimo, le siguen en importancia las jefaturas de hogares multipersonales, compuestos por personas
emparentadas entre si.

Desde el punto de vista del estado civil, se observa el peso significativo que tiene la
condicion de soltero dentro del total de la poblacién, condicion que aumenta a medida que
desmejoran las condiciones de vida. Le sigue en importancia la condicion de casado que muestra
también una relacion directa con el nivel de vida de los grupos considerados.

El nivel educativo de la poblacion por edad y sexo, presenta en la totalidad de la poblacion

analizada, una mayor proporcion de mujeres en el nivel educativo. Asi vemos que en los tramos de

? Cabe destacar que si bien en el mbito nacional se han utilizados datos provenientes de la EPH realizada en octubre de 1997, y en el local datos
provenientes de la realizada en octubre de 2000, esto no produce inconsistencia de la informacion, ya que en ambos casos se mantiene la misma
tendencia, para dichos periodos.

' Esto pudo observarse en el censo de 1980, cuando la poblacion mayor de 65 afios alcanzé al 9,25% de la poblacién total.
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los 20/24 afios hasta los 40/49, la proporcion de mujeres con alto nivel educativo es notoriamente

superior a la de los varones.

IV.1I: Cambios en la participacion econémica femenina

Historicamente la  estructura economica marplatense ha estado relacionada
fundamentalmente con el area de servicios.

Las escasas investigaciones existentes muestran que durante la etapa de expansion y auge
del turismo social; la hoteleria, el comercio, el servicio doméstico y -en la década del 50-, la
industria textil, fueron mercados laborales donde pudo observarse el predominio de la mano de obra
femenina. “Las trabajadoras eran ocupadas en tareas de menor calificacion, mayor minuciosidad y
paciencia, ademds en lareas consideradas femeninas: lavar, planchar, cocinar o tejer, en tanto que
el trabajo de los hombres estaba asociado a la fuerza fisica y a los saberes masculinos”... “Fue
comun en todos estos sectores que la mujer percibiera, a igual calificacion, menor sueldo respecto
a sus pares masculinos” (1. Molinari, 1999).

En la pesca, otra de las actividades basicas de la estructura econdémica marplatense, las
mujeres se insertaron tempranamente como operarias de la conserva y fileteras del fresco. “Segun
los registros del Sindicato Obreros de la Industria del Pescado, en el ailo 1998 -ya en plena etapa
de crisis- el 47% de los trabajadores eran de sexo femenino, y de ese universo el 40% correspondia
a mujeres jefas de hogar” (Borras, Bucci y otros, 1999).

La reconversion productiva de la década del 90, rompi6 con el modelo econémico anterior e
impacto con fuerza en la ciudad. La desaceleracion de la industria de la construccion y de servicios,
el crecimiento del sector no estructurado, la crisis recurrente del sector pesquero y el incremento de
los flujos migratorios, redujo drasticamente la actividad econémica. Mar del Plata comenzé a tener
altos indices de desempleo y subempleo, inscriptos con marcada persistencia (segun cifras de la
EPH) entre el 15 y 20%, sin modificaciones substanciales desde 1996 al afio 2000.

Este escenario ha incidido en las mujeres marplatenses de manera especial, ya que los
niveles de ocupacion y subocupacion de la poblacion femenina marcan una tendencia desfavorable
respecto de su par masculino. Segun investigaciones oficiales, las mujeres siguen relegadas en el
trabajo. Tienen empleos menos calificados, a pesar de que registran mayor nivel educativo. Ganan
menos, aunque ocupen puestos superiores. Sufren mas la subocupacion porque son empleadas a
tiempo parcial y muchas veces en empleos de baja calidad. Registran una mayor tasa de desempleo
y estan mas tiempo desocupadas, muchas veces discriminadas por tener hijos pequefios 0 por estar
recién casadas, con riesgo de quedar embarazadas.
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IV.III: Situacion ocupacional

La condicion de actividad presenta aspectos diferenciales, esperables tanto para los diversos
segmentos sociales, como para los grupos diferenciados por sexo y por edad.

En la ciudad de Mar del Plata'!, se puede observar que al tiempo que la mujer disminuye su
participacion en la poblacion total, aumenta en la PEA. Asi, de representar el 53,9% de la poblacion
total en octubre de 1996, llego al 52,1% en octubre del 2000. Ahora bien, la tasa especifica de
ocupacion femenina registrd un aumento del 23% al 29,8% en octubre del 2000; mientras que la
desocupacion se mantenia en los mismos 23,9 puntos. Esto implica que hay mas mujeres trabajando
en Mar del Plata a pesar de que disminuyé su proporcion en el total de la poblacion.

Para octubre del 2000 la poblacion ocupada se componia de un 43,3% de mujeres y un
56,7% de varones (39% y 61% respectivamente para el afio 1996) y las tasas de actividad eran de
39,2% para las mujeres y 56% para los hombres (20,4 % y 55,8% en octubre de 1996).

Mujeres
43%

Varones
57%

Fuente: EPH - INDEC, octubre de 2000

Composicion de la poblacion ocupada por sexo |

Para tener una idea mas acabada de la composicion de la poblacion por sexo, es de interés
analizar como se distribuye ésta segin la educacion, la categoria ocupacional, la rama de actividad y
el caracter de la tarea entre otras.

En primer lugar, si observamos el nivel educativo que presenta la poblacion del Partido, se
aprecia que presenta los niveles mas bajos de analfabetismo y los porcentajes mas elevados de
educacion universitaria completa, si se compara con otros aglomerados de la Provincia de Buenos
Aires.

Al confrontar lo que sucede entre hombres y mujeres, se destaca que a medida que

aumentan el nivel educativo las mujeres, tienen respecto de los varones mayores posibilidades de

" Informacion ditada en la Tesis de Grado “Designaldad de remumeraciones entre hombres y mujeres” realizada por Fugenio Actis Di Pasquale, en la
Universidad Nacional de Mar del Plata
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estar desocupadas. En el mds bajo nivel de educacién las mujeres tienen el menor nivel de
desocupacion, y en el nivel intermedio, si bien la proporcion de mujeres desocupadas es alta, es
menor que la de los varones En el nivel medio la desocupacion femenina ya es notoriamente
superior a la masculina, y finalmente en el nivel alto supera ampliamente la desocupacién de sus
pares varones.

Si bien en general la participacion de cada sexo en los diferentes niveles de instruccion se ha
mantenido, dentro de las mujeres desocupadas se han registrado cambios importantes: las de nivel
bajo e intermedio disminuyeron su participacion del 14% al 6%, y del 55% al 37% respectivamente
en los afios 1996 a 2000. El resto de los niveles aumento, destacandose el nivel medio, donde antes
se encontraban el 27% de las desocupadas, y ahora el 47%. Pero el caso mas alarmante es para
aquellas que poseen un nivel alto de instruccion. Este estrato aument6 su desocupacion en el total de
las mujeres en un 150% (pasando de un 4% a un 10%) con lo que estos valores confirmarian la
presuncion de que hay una discriminacion femenina en el mercado de trabajo, para aquellas que
poseen el mayor nivel educativo.

Si analizamos la categoria ocupacional, esta muestra que en la ciudad de Mar del Plata, de
las tres categorias que perciben remuneracion captadas por la EPH, hay un fuerte predominio del
asalariado, tanto de la poblacion total como de cada uno de los segmentos sociales que Ilo

componen.

Poblacion ocupada por categoria ocupacional y sexo

B Mujeres
HVarones

Porcentaje

Asalariado/a Cta. Propia Empleador
Categoria ocupacional

Fuente: Elaboracion propia en base a "Condiciones de vida de la Pob. de MDP, afio 1993

De acuerdo a la rama de actividad podemos observar que las ramas que presentan una
mayor participacion femenina son el comercio, los servicios personales, de diversion y cultura, los
restaurantes y hoteles y la industria del pescado. También, vemos que salvo en la industria textil,
servicios personales y restaurantes y hoteles, la actividad de la mujer se encuentra subrepresentada
con respecto al hombre.

35




Poblacion ocupada por rama de actividad y sexo I

14,2%
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Com. Rest y Hot  Ind. Pesc. Cons. Serv. Pers. Ind. Texti Serv. Pub. Ind. Alim.

Rama de actividad
Fuente: Elaboracion propia en base a "Condiciones de vida de la pob. de MDP, afio 1993"

También podemos analizar la distribucion de la ocupaciéon de los asalariados segun el
cardcter de la tarea, donde advertimos que las mujeres tienen su mayor representacion, al igual que
en el ambito nacional, en el area de los servicios varios, los servicios sociales basicos y la gestion
administrativa; teniendo la menor representacion en las tareas de direccion, en la produccion
industrial y la industria de extraccion de energia.

Poblacién ocupada por caracter de la tarea y sexo

35,0%

30,0% e
2
s N
=3 H Mujeres
8 B Varones
1
[=]
o

Direc. Gest Adm. Gest Com.y Serv. Soc. Semv.Vs. Prod. Prod. Ext.  Prod. Ind.
Presup. Transp. Agric.

Caracter de la tarea
Fuente: Elaboracion propia en base a "Condiciones de vida de la pob. De MDP, afio 1993"

De acuerdo con la calificacion ocupacional, llama la atencion el mayor porcentaje de
mujeres que se ocupan en empleos no calificados.

Si relacionamos el nivel de educacion alcanzado con el nivel de calificacion de la tarea
desarrollada, se puede observar que cada vez son menos las que teniendo educacion superior
completa estan ocupadas con calificacion cientifica profesional; por el contrario, se nota una alta
participacion en puestos que no requieren ningin tipo de calificacion, ratificando la creciente
insercion de mano de obra femenina sobreeducada con relacion a las vacantes que ofrece el
mercado laboral.
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Poblacidn ocupada por calificacién de la tarea y sexo

B Mujeres
HVarones

Porcentaje

Profesional Técnicalo Operativalo No calificada/o

Calificacion de la tarea
Fuente: Tesis "Desigualdad de remuneraciones ef hombres y mujeres” En base a INDEC-
EPH octubre 2000

IV.IV: Distribucion de los ingresos
El anélisis a nivel local se realizard con los datos originales de la EPH utilizando los

ingresos individuales de la ocupacion principal. Se tendran en cuenta solamente los asalariados ya
que esta categoria ocupacional resulta representativa y asegura la comparacion entre los extremos
bajo analisis.

Tomando como base de referencia la Tesis oportunamente citada, vemos que al realizar un
analisis por quintiles de ingresos, se observa que, cuando se considera al total de asalariados de Mar
del Plata, los hombres se encuentran en mayor proporcion en los quintiles superiores, mientras que
las mujeres se concentran en los més pobres. La curva que representa el porcentaje de mujeres por
cada quintil de ingreso posee un maximo en el segundo quintil en octubre de 1996, produciéndose
un cambio negativo hacia octubre de 2000, ya que el mayor porcentaje de mujeres se encuentran en
el primer quintil. Por el contrario, la distribucién de los hombres es ascendente a medida que
aumentamos de quintil, produciéndose un maximo en el tercer quintil.

En el afio 2000, el quintil mas pobre reforzo su tendencia femenina, ya que el 66% de las
asalariadas que reciben ingresos correspondientes al quintil mas pobre son mujeres. A su vez el
quintil 2 en octubre de 2000 es el mas equitativo en cuanto a distribucion entre sexos: 54% de
hombres y 46% de mujeres.

Con esto, se puede ir apreciando la diferencia existente en la percepcion de ingresos entre
hombres y mujeres; pero todavia nada sabemos sobre cual es el sector que influye en mayor medida
en la desigualdad de ingresos; es por ello que se analizara cada variable para tener una descripcion
mas especifica de la estructura distributiva.

Si tenemos en cuenta las proporciones de asalariados por nivel educativo, se destaca el
mejor nivel que poseen las mujeres. En octubre de 2000 el 19% de ellas gozaba de un nivel

educativo alto, mientras que solo el 8% de los asalariados se encontraba en ese estrato. Pese a esto,
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los hombres reciben mejor remuneracion que ellas, ya que siempre son mayoria en los quintiles mas
ricos: a igual nivel educativo, las mujeres reciben menores ingresos que los hombres.

Con respecto a la anfigiiedad, se puede apreciar una evolucion en cuanto a la estabilidad
laboral de la mujer dentro del establecimiento, ya que en 1996 el 40% de ellas poseia una
antigiiedad de entre 1 y 5 afios, mientras que en el 2000, el 43% hacia mas de 5 afios que trabajaban
en el mismo establecimiento. A pesar de esto, se puede afirmar que los hombres continian
percibiendo en promedio un mayor nivel de ingresos al considerar igual cantidad de afios en el
establecimiento, ya que ahora las mujeres aumentaron la participacion en los quintiles mas pobres
en las tres categorias de antigiiedad consideradas (menos de 1 afio, entre 1 y 5 afios, y mas de 5
anos).

En el estudio de las ramas de actividad, y considerando para esto a las mas representativas,
industria, comercio y servicios, vemos que en la rama servicios, tanto hombres como mujeres
presentan una estructura distributiva similar, pero son ellos quienes continian siendo mayoria en los
quintiles superiores. En la rama industria se produce un fendmeno particular, mientras que para
1996 las mujeres eran mayoria en el quintil 2, y los hombres en el 4, en octubre de 2000 se produce
una concentracion de ambos sexos en el quintil 3. A su vez, la mayor diferencia salarial entre
géneros se advierte en la rama comercio, donde las mujeres ganan $54 por cada $100 que ganan sus
pares varones.

Por ultimo, y considerando el nivel de calificacion de la tarea, podemos afirmar que en
ambos géneros, a mayor nivel de calificacion se aprecia una mejor percepcion de ingresos, es decir,
que quienes realizan tareas no calificadas poseen la peor distribucion, y los asalariados con
calificacion cientifico profesional la mejor. Ademas se repite la caracteristica de que las mujeres
perciben menores salarios al considerar la misma categoria de la variable estudiada, salvo en el afio

2000, donde la distribucion de ellas tiende a mejorar, superando incluso a los hombres.

Con todo lo dicho anteriormente, se puede afirmar que las asalariadas obtienen en promedio
menores ingresos por su actividad econémica que sus pares varones, salvo en el caso particular
mencionado en el parrafo anterior. Con esto, estariamos en condiciones de afirmar que al igual que
sucede en el ambito nacional, se evidencia una discriminacion ocupacional y salarial por sexo. La
brecha entre mujeres y hombres en términos de capacidad de generar ingresos es alta y hay
numerosas muestras de la inequidad que se produce en el mercado de trabajo. Vemos que la
distribucion de los ingresos entre los asalariados tiende a hacerse mas desigual, lo que no permite
mejorar dicha distribucion.
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Dentro del mercado laboral se producen diferencias en el acceso a la fuerza de trabajo, en el
nivel de desempleo y en la calidad de las ocupaciones a las que acceden las personas; quedando
demostrado que mujeres y hombres no son sujetos completamente intercambiables en el mercado
laboral, ocupando puestos y posiciones diferentes en la estructura productiva, y recibiendo ingresos
diferentes para una misma tarea y en iguales condiciones que los hombres.

Luego de haber comprendido cual es la realidad que le toca vivir a la mujer en el ambito
nacional, y mas especificamente en el local, nos ocuparemos de aquellas que han logrado sobrepasar
las dificultades de ingreso en las organizaciones, y desarrollan tareas en los niveles de mando
superior. Para ello, se realizaran encuestas con el objetivo de conocer la situacion por la que
atraviesan en el desempefio de sus funciones, cudl es el nivel de instruccion que poseen, cudles son
las responsabilidades en su nucleo familiar, caracteristicas del trabajo que desempefian y politicas

de promocion y de ingresos con que se benefician en la empresa, etcétera.
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Al indagarse sobre el origen de la decision de estudiar el 100% de las encuestadas indico

que la iniciativa fue propia, motivandose en deseos de desarrollo y logro personal.

Estudios Realizados

Secundario
completo
11%

Terc /Univ.
Completo Terc./Univ.
50% Incompleto
39%

Fuente: Elaboracion Propia

Con respecto a la educacion obtenida, cabe citar a Tiramonti (1995) quien sefiala que en una

perspectiva mundial, la igualdad de oportunidades para las mujeres consiste cada vez menos en una

cuestion de acceso a la educacion en general y cada vez mas en la modificacion de los patrones de

socializacion sexista.

V.Lb: Desempeiio laboral y cultural organizacional

El 89% de la muestra comenzé a trabajar antes de los 20 afios, lo que confirma la hipotesis

de planteamiento temprano de la carrera y la auto-imagen de ‘mujer que trabaja’.

Entre las razones que llevaron a las entrevistadas a comenzar a trabajar, la principal fue

mayoritariamente la necesidad de independencia economica; mientras que los principales factores

de orden extraeconémico son la manifestacion de una obligacion moral y el deseo de adquirir

experiencia.

Porcentaje

Razones que la llevaron a trabajar

Independencia  Tener profesion Adgquirir Despegue act  Obligacién moral Otras
economica experiencia Tradicional
Razones de trabajar

Fuente: Elaboracion propia




La razén despegue de la tradicional actividad femenina reunio escasas menciones, lo cual
es congruente con mujeres que se perciben como profesionales exitosas gracias a su esfuerzo
individual, es decir, no se sienten identificadas con el grupo de ‘mujeres de hogar’ por lo que

trabajar afuera no seria percibido como una ruptura de lo esperado.

V.II: Acceso a cargos jerirquicos y segregacion ocupacional

La indagacion siguiente traté de determinar cuanto tiempo le llevo a las entrevistadas
acceder a la posicion actual. Se observd que les llevd en promedio 4 afios alcanzar la presente
posicion"”,

Los cargos que ocupan actualmente, registran una larga lista de denominaciones distintas
que no permiten inferir equivalencias ya que ello depende del tipo, tamafio y cultura de la empresa.
Esto dificultaria la identificacion de las responsabilidades concomitantes con el cargo, pero no
obstante, se intentd homogeneizar los cargos por éreas de actividad dentro de la empresa,
obteniéndose asi que se encontraban repartidas en las siguientes areas:

e 6% Area comercial;
e 61% Gerencia / Encargadas de Planta;
e 11% Gerencia de Recursos Humanos;

e 22% Planeamiento y Direccion.

Clasificacién por areas de responsabilidad

Porcentaje

Area Comecial Gerencia / Encargadas de  Gerencia de RRHH.  Planeamiento y Direccion
Planta

Areas de responsabilidad
Fuente: Elaboracion Propia

Conducir personas es una caracteristica corriente de los puestos gerenciales; durante las

entrevistas el 100% de la muestra aclar6 que trabaja con personal a cargo. El 44% de ellas tiene

" Con la excepeion de un caso que 1o se ha tenido en cuenta para tal calculo, por diferir ampliamente de las caracteristicas de ascenso de las
demas entrevistadas.
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hasta 10 personas a cargo, el 17% entre 11 y 30 personas, un 11% entre 31 y 60 personas, un 6%
entre 61 y 100 personas, y el 22% restante mas de 100 personas a cargo.

Hasta 10 personas 44%
Entre 11 y 30 personas 17%
Entre 31 y 60 personas 11%
Entre 61 y 100 personas 6%

Mas de 100 personas 22%

Se las interrogd a continuacion respecto de cuantos de ellos eran hombres y cuantos
mujeres. Cabe sefialar que un 17% responde que su personal es integramente masculino, en tanto
que el 11% de esta muestra declara que su personal es sélo de sexo femenino. Luego, en el 39%
de los casos, el plantel es mayoritariamente masculino.

Si se analiza el nivel colateral, esto es, la relacion entre hombres y mujeres en el mismo
nivel jerarquico de la entrevistada, surge una relacion aproximada de 7 hombres por cada mujer*.
Por otra parte, el 87,5% de las entrevistadas indica que su superior inmediato es de sexo masculino.
Surge entonces que solo el 12,5% de las ejecutivas tiene una mujer como superior inmediato, las

que trabajan en empresas comerciales y de servicios.

Sexo del superior inmediato

El superior
inmediato es
mujer
13%

Fuente: Elaboracion Propia

V.IL.a:Aspiraciones y ascensos

Las mujeres que acceden a cargos ejecutivos se incorporan a organizaciones y empresas que
han sido creadas por hombres y cuyas pautas y valores fueron establecidos desde sus inicios con una
optica masculina (Heller, 1994). Esto tendria implicancias no solamente en la creacion de

obstaculos externos tales como la segregacion ocupacional o menor salario percibido con las

" Hay una excepcién con respecto al nivel colateral, ya que en el caso de una entrevistada, por las dimensiones de la empresa y la diversidad de
puestos existentes en la misma, bay otras 10 personas en puestos de igual jerarquia, de los cuales 9 son hombres.
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mismas responsabilidades; también afectaria las aspiraciones de ascenso y de progreso de las
propias mujeres. Ademas de barreras externas al ascenso profesional y jerarquico de la empresa,
podrian existir limitaciones auto-impuestas. Por tal motivo se indagd tanto acerca de ‘ocupar el
puesto del jefe’ como el de ‘plantearse un programa de ascensos dentro o fuera de la compaia’.

El analisis del futuro laboral reveld que un 37,5% de las encuestadas, aspira a ocupar el
lugar de su jefe.

Aspiracion a ocupar el puesto del Jefe

No sabe
12,5%

Aspira al puesto
37,5%
No aspira al
pueto
50%
Fuente: Elaboracion Propia J

Al analizar las respuestas de quienes admiten su deseo de ocupar el cargo del jefe, casi la
mitad alega el propdsito de desarrollarse profesionalmente y por anhelo personal. 1.os motivos
econdmicos solo reimen poco mas del 10% de las respuestas; ello podria interpretarse como el
deseo de mostrar una imagen mas noble para asociar con su deseo de progreso en la empresa,
puesto que existe una falta de congruencia de este argumento con la motivacion principal para
comenzar a trabajar: ‘la independencia economica’ (quizas porque ya fue conseguida).

Por otra parte, el 50% de las entrevistadas que declara no aspirar a ocupar el puesto de su
jefe alega dos razones con cierto peso porcentual’”. La primera de ellas indica que el jefe es el
dueiio de la empresa. El motivo que ocupa el segundo lugar indica conformidad con el cargo
actual y consecuentemente falta de interés en el ascenso.

Con relacion a la intencion de las entrevistadas acerca de si se plantean o no un programa de
ascensos, 7 de cada 10 responden afirmativamente. Las primeras razones que justifican lo anterior
son la realizacion personal y el crecimiento profesional.

En el caso de las mujeres que no se plantean un programa de desarrollo de carrera
profesional, las razones manifestadas principalmente fueron la conformidad con el cargo actual y
la prioridad de su vida personal sobre la profesional. Es interesante que la vida profesional y la

' El 12,5% dice que no sabe.
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vida personal sean citadas como motivaciones tanto para justificar aspiraciones de ascenso como
para explicar la ausencia de las mismas. Quienes no manifiestan aspiraciones de progreso evitan
entrar en terreno conflictivo al auto-limitarse diciendo que estan conformes con su estado actual o
mencionan lo que es un conflicto latente para muchas mujeres: la oposicion entre la vida personal y
profesional. Ello proporcionaria informacion indirecta de las politicas empresariales existentes que
imponen requisitos laborales dificilmente compatibles con la dedicacion a la vida familiar. Por
supuesto que pueden existir personas que estan verdaderamente conformes con su estado laboral
actual para quienes no valdria ninguna de las interpretaciones anteriores.

V.I1I: Imagen profesional de la mujer
A lo largo del estudio se encuentran discrepancias entre la auto-imagen que las ejecutivas

tienen acerca de su rol como jefas y la imagen de las mujeres como gerentes observada por hombres
y mujeres en empresas. La comparacion entre lo que las entrevistadas creen que otros piensan de
ellas y sus propias percepciones con relacion a diversos aspectos de su gestion permitiria explicar el
desarrollo de conductas compensatorias, tales como la gran autoexigencia para contrarrestar una
imagen externa de debilidad, o interpretaciones encontradas de una misma caracteristica.

Con respecto a la auto-imagen, las ejecutivas con personal a su cargo fueron interrogadas
acerca de los principales aspectos positivos de su rol como jefas. La intencion que manifiestan de
promover a sus subordinados se ubica en el primer lugar, seguida por el argumento de que su
puerta siempre estd abierta, y la exigencia consigo mismas y con los dems.

Cabe destacar que el aspecto positivo menos elegido entre las opciones presentadas fue el
relativo a la organizacion personal. Significativamente este aspecto es el que aparece como uno de
los mas valorado por los hombres al caracterizar a las ejecutivas, en estudios como el de Heller
(1997).

Aspectos Positivos y Negativos como Jefas
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sé mi gente organizada erores intolerante

Aspectos Positivos y Negativos
Fuente: Elaboracién propia
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Con relacion a la percepcion femenina de los aspectos negativos de su gestion se sefiala en
primer lugar el autoritarismo; y la intolerancia respecto a los errores ajenos como asi también la
tendencia de reaccionar negativamente cuando los subordinados no proceden segin sus
instrucciones. Luego aparece la dificultad de la mujer para delegar y poner limites, aspecto que
pareceria contraponerse a los anteriores.

Con respecto al grado de acuerdo de las entrevistadas con opiniones vertidas por hombres
respecto de las mujeres que ocupan cargos ejecutivos, logran mayor consenso las afirmaciones que
sostienen que la mujer es muds prolija y mds creativa. Las enunciaciones con las que asintieron estar
poco de acuerdo fueron con que la mujer sabe relacionarse porque usa el poder de seduccion, y
que son muy sensibles.

Definitivamente, la gran mayoria no esta para nada de acuerdo con aquello de que la mujer
se estresa fdcilmente o que no tolera la presion, que hay mds conflictos cuando la direccion es

ejercida por una mujer, y que tiene problemas con los horarios.

La mujer es mds prolija 50% estd muy de acuerdo
La mujer es mds creativa 39% est4 bastante de acuerdo
Usa el poder de seduccion para relacionarse 50% esta poco de acuerdo
Es mds sensible 50% esta poco de acuerdo
Se estresa fdacilmente 67% esta nada de acuerdo
No tolera la presion 72% esta nada de acuerdo
Hay muis conflictos cuando la muger dirige 33% esta nada de acuerdo
Tiene problemas de horarios 72% estd nada de acuerdo

V.I1lLa: El poder en Ia gerencia

No hay tema mas central en la discusion del liderazgo que el poder. Algunos estudios
sefialan que hombres y mujeres parecen diferir en sus estilos al utilizarlo. Las mujeres, por un lado,
aparecen como mas conciliadoras y por otro, tienden a auto-promocionarse menos que los hombres,
disimulando en ocasiones su seguridad mas que sus dudas (Heller, 1996 y Tannen, 1994).

Conducir implica el ejercicio del poder por lo que la percepcion del mismo resulta de interés
tanto desde un punto de vista teorico como desde su uso en el cargo.

La mujer, menos acostumbrada a estar en puestos en que pueda o deba ejercerlo, parece
obligada a reaccionar frente al discurso que la define como poseedora de una serie de atributos o
caracteristicas constitutivas: ser mas humana, poseer ‘por naturaleza’ un instinto maternal, manejar
el arte de la seduccion en lugar del poder y ser ‘naturalmente’ mas débil. A fin de contrarrestar el

peso de estas aseveraciones, naceria en la ejecutiva la necesidad de imponerse y adoptar una postura
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mas autoritaria y exigente, consigo misma y con sus subordinados. Sin embargo, la mujer expresa
ambigiiedad ante el poder, considerandolo a la vez nefasto y atractivo.

El hombre, analizado desde la perspectiva femenina, toma el poder ‘mas naturalmente’ dado
que estaria mas acostumbrado a utilizarlo. La mujer, vista desde la perspectiva masculina, utiliza su
poder ‘mas sutilmente’, vision que no se contrapone con la de la mujer.

Al indagar a las entrevistadas acerca de su nivel de aceptacion o rechazo del poder en el
ambito laboral, las opiniones con la que la gran mayoria esta de acuerdo son aquellas que afirman
que el poder es la capacidad de influir positivamente sobre los ofros, que no implica
autoritarismo, que es algo nefasto si el que lo tiene no sabe usarlo y que es algo muy deseado, se
usa para ser reconocida y ayuda a llegar. Por otro lado, la mayoria desechan las ideas de que el
poder permite cierto tipo de transgresiones o que es algo muy peligroso y hace mal.

El poder es la capacidad de influir 83% esta de acuerdo
No es autoritarismo 89% esta de acuerdo
Es algo nefasto 72% est de acuerdo
Es algo muy deseado 72% esta de acuerdo
Se usa para ser reconocida 33%esta de acuerdo
Avuda a Hegar 33% esta de acuerdo
Es el poder transgredir 61% esta en desacuerdo
Es algo muy peligroso 50% esta en desacuerdo
Hace mal 50% en desacuerdo

Por otro lado, al hablar de los sentimientos que les provoca el poder en el desempeiio de su
trabajo, una parte importante de ellas expresa que se lleva bien, aunque lo usa con diplomacia, y

que no les da culpa si lo usan bien y pueden realizar sus ideas.

Sentimientos con res; o al r

Porcentaje
2SUNER

Es lo que me Me encanta Lo uso con No me da culpa Lo ejerzo sin No me atrae

gusta diplomacia problemas
Sentimientos

Fuente: Etaboracién Propia
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V.IV: Acceso de la mujer a cargos ejecutivos

V.IV.a: Politica de la empresa

Segin la investigadora Lidia Heller (oportunamente citada), existe a partir de los afios
setenta un grupo de mujeres denominadas ‘pioneras’, que conforman la primera ola de mujeres
admitidas en cargos de responsabilidad gerencial y que marcaron un camino para toda una nueva
generacion de dirigentes.

El 28% de la muestra afirma que existe en la empresa una politica no favorable a la
promocion de mujeres a cargos ejecutivos. Interrogadas sobre su propio cargo jerarquico en la

empresa, el 67% manifest6 que se trata de una excepcion.

Politica de la empresa a_la promocién de mujeres

No es favorable
28%

Es favorable
72%

Fuente: Elaboracion Propia

Al tratar de determinar las razones argumentadas por el 72% que opina que la politica de la
empresa es favorable, se produce una gran dispersion de respuestas, entres la que sobresale la
afirmacion de que hay mujeres en el drea gerencial. En la misma linea, se hace referencia a que
antes habia mds hombres en sectores gerenciales y las mujeres fueron accediendo a esos cargos.

Cuando se trata de justificar la opinion de que la politica empresaria no es favorable a la
promocion de mujeres a cargos ejecutivos, en gran medida se hizo referencia a que se trata de un
hecho cultural.

Si bien es cierto que la mayoria de las encuestadas sefialan a la cultura organizacional
imperante como responsable de la actitud desfavorable a la promocién femenina, cabe sefialar que
hay otras opiniones, también culturalmente sesgadas, que tienden a justificar el hecho. Entre ellas
pueden citarse ideas como que e/ hombre es mds independiente, influye el tema de la maternidad,
0 que es una actividad que estd mds asociada al hombre que a la mujer.
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V.IV.b: Mecanismo de ingreso y promocion en la empresa

En lo que se refiere a las vias de ingreso de las mujeres a los trabajos no es frecuente
encontrar literatura relacionada con el tema. Al mencionar diferentes vias, el 44% afirma haber
ingresado por la recomendacion de una persona no familiar de la empresa, el 17% por la
recomendacion de una persona familiar de la empresa, otro 22% por un aviso en el diario, y el 17%
que afirma haber ingresado por otras vias (por ejemplo, la intervencion de una consultora).

Formas de ingreso al trabajo

45% e Sl s

35% -

25% -

Porcentaje

15% |
10% {———
5% +———

Recomendacion de un ‘famiiar’  Recomendacion de un 'no Aviso en el diario Oftras vias
familiar*

Vias de ingreso
Fuente: Elaboracién Propia

En lo que respecta a la promocion es notable que un 86% de las mujeres ha sido propuesta
para el cargo que desempefia, y en un 50% de los casos fue propuesta por su jefe directo. Esto
estaria contradiciendo el imaginario colectivo que opina que existe un factor limitante para
promocionar a mujeres basado en la idea de que el mayor proyecto de una mujer es casarse y ser
madre, lo que condicionaria el trabajo.

El interrogante que vale la pena plantear es si la promocion de las mujeres a cargos
ejecutivos esta 0 no vinculada con la posibilidad que hayan tenido de desarrollar las habilidades que
se requieren para el desempefio de estos cargos. De existir igualdad en las habilidades necesarias,
entonces se trataria de discriminacion y esto apoyaria la necesidad de crear e implementar politicas
tendientes a revertir este hecho. Pero si no acceden a cargos ejecutivos porque carecen de las
habilidades necesarias, que parecen exceder el nivel de educacidn formal alcanzado, lo que sera
indispensable es la aplicacion de politicas de capacitacion de la mujer en aquellas areas en que

existan deficiencias.

V.V: Ambito familiar
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V.V.a: Compatibilizacion del perfil laboral y el familiar

La familia -matrimonio, maternidad, crianza de los hijos, atencion del hogar, cuidado de los
mayores, rol de cada conyuge- o su falta, tiene una influencia fundamental para la mujer que trabaja
fuera del hogar (y también para el hombre). Si bien la posibilidad de compatibilizar la planificacion
familiar con la planificacion de una carrera en el terreno laboral constituye un gran logro de la mujer
moderna, dista de ser una cuestion resuelta. La valoracion social que tiene tanto la familia como el
trabajo y la tension que pueda existir entre las mismas, contribuyen a formar la identidad de la
mujer.

El 83% de las encuestadas vive con otras personas a quienes identifican como su nicleo

familiar. Dentro de este grupo, el 67% vive en pareja, y solo 20% de éstas vive ademas con sus

hijos.

Vive sola 20%
Vive con el marido/pareja 47%
Vive con el marido e hijos 20%
Vive solo con los hijos -

Vive con los padres 20%
Vive con otros familiares 6%
Vive solo amigas 6%

En la mayoria de los paises se halla una solida relacion negativa entre el nimero de hijos
que tiene una mujer y la probabilidad de que ésta trabaje por remuneracion.
El 28% de las mujeres que integran la muestra son madres. Las entrevistadas madres tienen

en promedio 2 hijos; y sdlo el 30% de ellas manifiesta tener hijos menores de 12 afios.

Clasificaciéon segiin maternidad

Son madres
28%

No son madres
72%

Fuente: Elaboracion Propia
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V.V.b: Adherencia al mercado laboral

Una de 5 mujeres que declararon ser madres interrumpieron sus actividades en alguna

oportunidad. La principal razén aducida para la interrupcion de la carrera laboral hace referencia a
la licencia por maternidad y a otras relacionadas con el hecho de tener hijos.

Con respecto a la creencia de que las mujeres dejan de trabajar cuando se casan y tienen
hijos, se han realizado numerosas investigaciones que prueban lo contrario. Un informe realizado
por el Banco Mundial sefiala que los perfiles de edad/participacion laboral de la mujer (en
Latinoamérica), muestran en su curva una elevacion maxima alrededor de los 30 a 35 afios, plana
entre los 40 a 45 afios y que luego decae. Esta curva es similar a la de los hombres e indica que la
mujer tiende a mantener adherencia al mercado laboral una vez que ha ingresado a él (Winter,
1994). En otra investigacion publicada por CEPAL - Naciones Unidas, se verificO que en 13 areas
urbanas de América Latina la participacion femenina en el mercado de trabajo aument6
sostenidamente entre los 15 y 54 afios. Las mujeres que entran al mercado laboral no se retiran
cuando tienen hijos y se mantienen econdémicamente activas durante el periodo de mayor tiempo
productivo.

Seguidamente, se solicito el grado de acuerdo con opiniones acerca de la vuelta al trabajo
luego del nacimiento de los hijos.

Sélo el 20% de la muestra respondid que estaba de acuerdo con la afirmacion de que dejar a
sw/s hijo/s para salir a trabajar le generé culpa y que le trajo muchos problemas con los horarios.
Por otro lado, si tenemos en cuenta que la seguridad laboral es un bien cada vez mas escaso en estos
tiempos, llama la atencion que el 80% respondiera enfaticamente que no tuvieron miedo de perder
el trabajo al tomarse la licencia por maternidad y también rechazara la idea de que al/ regresar
encontraron cambios importantes en la empresa.

La distribucion del tiempo entre la vida personal y la profesional aparece como uno de los
factores que afectaria las posibilidades de ascenso en la empresa y la participacion en tareas que se
desarrollan fuera del horario normal de trabajo. En relacion con este tema, cuando se consultd
acerca de si evistian problemas derivados del hecho de que no podian quedarse fuera del horario
por sus responsabilidades familiares, el 60% de las encuestadas estuvo en desacuerdo.

Sentia culpa 80% estuvo en desacuerdo
No se concentraba 100% estuvo en desacuerdo
Volvio pedida 100% estuvo en desacuerdo
Encontro grandes cambios 80% estuvo en desacuerdo
Tuvo miedo de perder el trabajo 80% estuvo en desacuerdo
Muchos problemas con los horarios 60% estuvo en desacuerdo
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V.V.c: Manejo del hogar

Cuando una mujer se plantea la planificacion de su carrera pone en juego aspectos ligados a
su vida personal. La modificacion del rol de la mujer en la sociedad moderna, producto, en parte, de
su creciente incorporacion al mercado laboral y al mismo tiempo consecuencia de la misma, no
siempre estuvo acompaiiada por una modificacion del lugar que ella ocupa como responsable
principal y en ocasiones, como unica responsable de su casa, de sus hijos y en general de todos los
temas que hacen a la economia doméstica.

El 70% de las mujeres casadas o que declararon vivir en pareja manifiesta que las ‘tareas del
hogar’ son compartidas con sus conyuges/parejas, y no son principal responsabilidad de ellas.

En cuanto a la toma de decisiones relacionadas con el manejo de la casa, el 60% de la
muestra que vive en pareja, admite que las comparten con los hombres. Con esto, el pensamiento

de que la casa ‘es territorio de la mujer’ quedaria rechazado.

Decisiones respecto del manejo de la casa
80%
70% — ——
60%
60% — — — —
.:_f. 50% —_ —  — %
E 0% o s 4 =
@« 30%
S 3w g Heyr e ol s
[=]
O opai(E . Sl — —
10% _ _— - —_— r -
0% |+ — . — : T - \
Comparte las tareas No comparte las Comparte las No comparte las
tareas responsabilidades  responsabilidades
Tareas y Responsabilidades
Fuente: Elaboracion Propia

V.VI: Remuneracion salarial de la mujer en la empresa

Por ultimo, la encuesta pretendi6 investigar acerca de la conformidad con la remuneracion
percibida. El 50% de la muestra manifiesta que deberia ganar mas de lo que actualmente ganan.

Luego, se les pidid que justificaran su disconformidad, obteniéndose que el 67% veia una
‘falta de relacion entre su salario y el esfuerzo realizado’. Lo que seria congruente con las
dificultades emergentes de la condicion femenina, cuando se sostiene que existe una diferencia en la
valoracion economica de su trabajo.

La pregunta siguiente planted el interrogante de si la entrevistada consideraba que un
hombre ganaria mas en el mismo cargo. Aqui, no deja de ser sorprendente que en su gran mayoria

(72%) respondieran negativamente.
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Percepcién acerca de la remuneracion

Porcentaje

Desea ganar No equivale al
mas esfuerzo

Percepcion individual
Fuente: Elaboracion Propia

Esto podria sugerir que, existiendo brechas salariales importantes en los niveles
Jjerarquicos, el no reconocimiento de éstas por un grupo significativo de ejecutivas, podria ser un
sintoma de la ‘miopia’ de aquellas que llegaron, explicada por condiciones de excepcion en el

nivel de su remuneracion o por una actitud de negacion de aquello que no les afecta.
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SECCION VI: CONCLUSIONES

“Las mujeres que acceden a puestos gerenciales poseen un alto nivel educativo,
competencias laborales y/o trayectoria en la ocupacion, y han incorporado modelos de rol que le

permiten identificarse con criterios de alta valorizacion al emprendedurismo”.

Uno de los rasgos mas distintivos de fin de siglo es el cambio en las relaciones genéricas
dentro de la esfera laboral y personal. Las ambigiiedades manifiestas en las percepciones de mujeres
y hombres acerca de ellos mismos y del sexo opuesto, en tanto comparten el ambito laboral desde
parametros diferentes, asi como los interrogantes no resueltos por las empresas que se traducen en
politicas frecuentemente contradictorias y poco claras, evidencian una situacion inestable que busca
desordenadamente un nuevo paradigma.

En el presente estudio, queda manifiesto con relacion a la educacion formal y el desempeiio
laboral alcanzado, que ‘las que llegan’ son mujeres que proyectaron su plan de carrera
tempranamente y con un alto grado de motivacion personal (Pag. 41 y 42). El nivel formal de las
mujeres en cargos gerenciales es considerable, si tenemos en cuenta que un 50 por ciento tiene
estudios universitarios y otro 39 por ciento declara estudios superiores incompletos, lo que de
alguna manera si bien no las habilita como profesionales, las provee en muchos casos de
herramientas distintivas a la hora de desempefiarse en su puesto de trabajo.

La principal motivacion de las mujeres para ingresar en el mercado de trabajo seria la
busqueda de independencia econdémica, siendo razones menos importantes y de origen extra
economico, la manifestacion de una obligacion moral y el deseo de adquirir experiencia (Pag. 42).
Paraddjicamente, en la muestra no existe un reconocimiento explicito del deseo de ganar dinero,
tampoco de ambicién a ocupar carges de poder. Sin embargo, la mitad de las encuestadas piensa
que deberia ganar mas justificando su disconformidad en la falta de relacion entre su salario y el
esfuerzo realizado (Pag.53). Si bien la mayoria no piensa que un hombre ganaria mas en el mismo
cargo, al efectuar comparaciones con datos secundarios sobre los niveles de remuneracion de
ejecutivos de empresas encontramos que un reducido grupo de mujeres que ocupan cargos de alta
gerencia o gerencia media recibe salarios atribuibles a esas posiciones. La brecha salarial crece al
incrementar los niveles jerarquicos en la empresa, por ello no sorprende que sean las ejecutivas y las
de mas edad quienes mas conscientes son de estas diferencias (Pag. 26).

Cuatro de cada diez aspiran a ocupar el lugar de su jefe, pero siete de cada diez se plantean
un programa de ascensos en la empresa o fuera de ella. En ambos casos citan las mismas razones

(de indole profesional y personal) para justificar tanto tener aspiraciones de ascenso como carecer
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de ellas. Ello refleja el conflicto vivido entre la vida profesional y la vida personal y proporciona
informacion indirecta acerca de las politicas empresariales que no facilitan la compatibilizacion del
trabajo con las obligaciones familiares (Pag. 45).

En segundo lugar, se analizaron las caracteristicas mas significativas de la imagen que las
mujeres tienen de si mismas y de otras mujeres en el ambito laboral y profesional y los efectos que -
esto supone sobre el acceso y el desempefio de la mujer en cargos ejecutivos.

La existencia de un techo de cristal estaria relacionada con una cuota de discriminacion real
y también una de auto-discriminacion.

Existiria un estilo gerencial femenino caracierizado por una particular modalidad de
utilizacion del poder y del desempefio del rol directivo. Muchas de las consideradas ‘debilidades’ de
la mujer serian caracteristicas del ‘gerente ideal’, quien tendria un estilo que integra las fortalezas
tradicionalmente atribuidas a cada uno de los géneros. Las entrevistadas son conscientes de esto y lo
reconocen como aportes positivos a su desempefio laboral, pero paralelamente a este fendmeno,
apareceria el desarrollo de conductas compensatorias para contrarrestar la imagen que las mujeres
ejecutivas creen que los demas tienen de ellas. Por ejemplo, seran mas autoexigentes, cuando se
suponen juzgadas por una menor dedicacion horaria al trabajo; o mostraran signos de autoritarismo
cuando presuponen ser consideradas débiles.

Sin embargo, hay otro enfoque que estd ocupando voluminosa literatura. Se comienza a
hablar de la feminizacién del management, y no por el progresivo empinamiento de mujeres a
posiciones de responsabilidad. Lo que se quiere definir es una drastica transformacion de las
prioridades de toda la comunidad de negocios. En lo que puede ser una novedosa forma de
machismo, se caracteriza como femenina, o por lo menos con fuerte influencia de la activa
presencia de la mujer, la aparicion de nuevos temas en la agenda empresarial. Entre ellos, la
preocupacion por la educacion, por la ecologia, por la relacion entre la vida familiar de los
empleados y su labor en la empresa.

Esta misma valoracion diferencial se aplicaria al uso del poder en la gerencia. La posicion
de poder para la mujer apareceria como una transgresion en si misma causando reacciones
encontradas tanto en hombres como en mujeres. Las entrevistadas manifiestan ambigiliedad en su
actitud hacia el poder, encontrandolo atractivo y deseable pero indican a la vez, que debe ejercerse
‘adecuadamente’, lo que connotaria auto-restriccion y ciertas consideraciones morales.

Sobre las politicas de promocion imperantes en las empresas, observamos que tres de cada
diez mujeres afirman que no se favorece la promocion de mujeres a cargos ejecutivos en la
empresa, y en su gran mayoria consideran su propio cargo como una excepcion a la regla. La

mayoria que opina que la politica es favorable al ascenso femenino, lo justifica con la presencia
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otras mujeres en esos puestos. En algunos casos se vislumbra la creencia de que la mayor
responsabilidad del hogar y la maternidad afectaria su desempefio laboral y haria a la empresa
menos proclive a promocionarla (Pag. 49).

En cuanto al ambito familiar, se observo que seis de cada diez mujeres vive en pareja con o
sin hijos y tres de cada diez son madres. Estos datos pueden ser leidos como indicadores de la
existencia de responsabilidades familiares. El promedio es de dos hijos, lo cual facilita el
alejamiento del hogar. Por otro lado, la mayor parte declaré no haber temido por su seguridad
laboral como consecuencia de la maternidad. Sin embargo, en la actualidad esta respuesta estaria
condicionada por la inestabilidad del mercado de trabajo. Por otra parte, poco menos de la tres
cuarta parte de las encuestadas dice compartir con su pareja la responsabilidad de las tareas
domésticas, mientras que mas de la mitad comparte la toma de decisiones en el ambito del hogar. Se
infiere que compartir o delegar en terceros responsabilidades y roles domésticos forma parte de las
condiciones necesarias para que la mujer pueda desempefiarse en la esfera laboral (Pag. 51).

Por ultimo, se investigd la participacion en organizaciones vinculadas a la situacion
laboral de la mujer, para lo cual se visitd en primer lugar a la ‘Asociacion de Mujeres de
Negocios y Profesionales de la Ciudad de Mar del Plata’ que funciona desde hace 14 afios en
nuestra ciudad; alli pude obtener una idea detallada de cuales son las tareas desempefiadas en la
misma, y como esta compuesta. De un total aproximado de 50 mujeres que forman parte de dicha
Asociacion, un 40 por ciento son profesionales, otro 40 por ciento empresarias y comerciantes, y el
20 por ciento restante estd conformado por docentes retiradas y amas de casa. También se visit la
‘Asamblea de Pequefios y Medianos Empresarios’ en donde se constaté que de 300 asociados sdlo
50 son mujeres, de las cuales la gran mayoria pertenece a comercios y empresas de servicios; por
ultimo en la ‘Camara Marplatense de Empresas Comerciales y de Servicios’ se inform¢6 acerca de la
no-existencia de mujeres en el nivel directivo, y escaso niimero de asociadas a la misma.

Como resultado de este analisis se pueden identificar factores facilitadores y obstaculos para
la insercion y desarrollo de la carrera laboral de la mujer en cargos empresarios de responsabilidad.

En el caso de los factores facilitadores aparecen:

e La legislacion vigente: aquella referida a las licencias por maternidad, la que favorece la
seguridad del empleo, el decreto numero 254/98 sobre el ‘Plan para la igualdad de oportunidades
entre varones y mujeres en el mundo laboral’ de marzo de 1998, en el cual se menciona que la
‘Constitucion nacional ha otorgado jerarquia constitucional a la Convencion sobre la Eliminacion de
todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer’, y otras leyes que favorecen la creacion de
nuevas modalidades de empleos;

e El acceso igualitario a la educacion en todos los niveles;
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e La tendencia de organizaciones empresarias a facilitar medios para el cuidado de los nifios
dentro o fuera de la empresa y esquemas horarios flexibles para sus empleados;

e La existencia de organizaciones nacionales e internacionales atentas a la situacion laboral
femenina;

e La actitud familiar que fomenta el compartir roles y responsabilidades del hogar y del

cuidado de nifios y personas mayores;

Entre los obstdculos se encuentran:
e Las organizaciones empresarias que han sido creadas por hombres y moldeadas con sus
pautas y modus operandi, que esperan que las mujeres se adapten a los mismos;
e La segregacion ocupacional o el menor salario percibido con las mismas responsabilidades;
e Las limitaciones autoimpuestas que surgen de la educacion formal: el no reconocimiento de
la existencia de una brecha salarial entre hombres y mujeres de igual cargo, deseos no manifiestos
acerca del dinero y el poder;

¢ La falta de existencia o implementacion de factores facilitadores.

Cabe destacar que, interrogadas sobre el particular, la mayoria de las mujeres no reconoce
condiciones de discriminacion para el acceso a puestos gerenciales ni para sostenerse en los
mismos. Esto puede tener varias interpretaciones:

e La falta de concientizacion sobre las particulares caracteristicas que presenta la insercion
gjecutiva de las mujeres y la vivencia de que dicha insercion depende sdlo de los méritos personales
y no de una accion social a favor de la misma;

¢ Las ejecutivas exitosas se ven a si mismas como individuos y no como un grupo;

e Puede existir miedo de reconocer publicamente que existe discriminacion en el trabajo por
temor a represalias laborales o incluso sociales;

e El miedo de ser identificada como parte de un grupo ‘minusvalido’, ya que dificultaria el

logro de las metas personales en la organizacion o en el mundo empresario.

Por todo esto, es que se rescata la importancia del ‘darse cuenta’ en el sentido de realizar un
proceso de toma de conciencia a nivel personal de los derechos que la mujer tiene y puede adquirir,
para lograr asi cambios internos que tengan impacto en su conducta y sirvan como motor para
transformar el medio familiar, social y laboral.

En virtud de lo expuesto con relacion a la particular situacion de las mujeres que han
accedido a lugares de poder dentro de las organizaciones donde se desempeiian, seria importante,
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hacerlas participes de los resultados de ésta y otras investigaciones sobre el tema con el objeto de
interesarlas y comprometer su accionar a favor de las mejoras deseadas.

No menos importantes son las medidas y politicas que debieran tomarse con respecto a la
educacion y legislacion, de modo de facilitar los cambios de comportamiento mencionados mas
arriba. Las politicas deberian aplicarse con el objeto de reformar los sistemas y las estructuras
institucionales y lograr transformaciones culturales internas a las organizaciones, ya que de nada
sirven politicas empresarias bien intencionadas que inadvertidamente resultan en la marginacion de
sus beneficiarios, dandoles acceso a organizaciones tradicionales y frecuentemente hostiles a las
mujeres.

En ese sentido sobresale el hecho de que la implementaciéon de politicas tendientes a
promover las condiciones de equidad laboral entre hombres y mujeres favorece la productividad, es
decir, beneficia a la empresa. El Estado, los empleadores y las asociaciones que los agrupan, los
empleados y las asociaciones de empleados, conscientes de los cambios que se operan en la
composicion del mercado laboral podrian beneficiarse con la formulacion de politicas empresariales
que incluyan mas referencias a la gente, a la comunidad y al ambiente. Complementando todo esto,
lo que las mujeres pueden aportar:

e Aprender sobre los temas que las involucran;
e Establecer un sistema de apoyo corporativo;
e Ser un modelo de apoyo para las demas mujeres empresarias;

e Maximizar las fuerzas del liderazgo femenino.

En tanto los hombres:
e Deberian reconocer los temas basicos que se tratan en este trabajo;
e Aprender sobre las diferencias;
e Redefinir modelos de liderazgo eficaz;
e (Crear conciencia entre los hombres, y

e Promover la integracion.

Por todo esto, mas alld de concluir en si es 0 no un asunto de género, si somos o0 no
diferentes en nuestro estilo de conduccion, de si una modalidad es mas efectiva que otra, en lo que
la mayorfa estd de acuerdo es en que ha llegado el momento de ampliar los horizontes del viejo
modelo del management. La competencia global esta cambiando las reglas y normas de los

negocios. Esto no significa tirar a la basura todas las viejas nociones, sino introducir algunas nuevas.
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Hombres y mujeres pueden aprender unos de otros. Pero para eso como dice Maturana debemos

“abrir nuestras manos y dejar caer nuestras certidumbres”.
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ANEXO METODOLOGICO

La metodologia de este trabajo, se basé en la revision bibliografica y el analisis de datos

secundarios en el que se contemplaron diversos enfoques relacionados con ésta problematica.
Principalmente se tomaron datos provenientes de la Encuesta Permanente de Hogares (EPH) del
aglomerado Mar del Plata-Batan, y los analisis referidos a segregacion y discriminacion que
hayan tenido en cuenta ésta fuente de informacion. Seguidamente, se realizd un estudio de casos
mediante encuestas semiestructuradas, anonimas, que se aplicaron a empresarias de firmas
productoras de manufacturas, servicios y comercios. Se tuvo en cuenta el tamafio de las
empresas ya que ello brinda un mosaico heterogéneo en donde se aprecia la convergencia entre
cantidad de empleados y nivel de responsabilidad.

A continuacion se incorpora el formulario utilizado para realizar las encuestas a tales

mujeres, como asi también las planillas utilizadas para volcar la informacion recolectada.
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FORMULARIO DE APLICACION

Datos de identificacion

s Nombredeldempresas .o oo ol

T e L e e ] A e R L

e Edad

w S Carpa e deserapettasl im e UG R SRR L Lt L L T s ST (RS T e el e R ] IR

e Cantidad de personas que trabajan en la Empresa

e (Cantidad de hombres

e Cantidad de mujeres

1) ¢Qué estudios ha cursado?

Secundario completo 1
Terciario incompleto 2
Terciario completo 3
Universitario incompleto 4
Universitario completo 5
Posgrado 6
2) En su decision de estudiar ¢qué influyd mas?
Iniciativa propia 1
Su familia 2
Entorno amistoso 3

3) La siguiente es una lista de opciones que han expresado algunas mujeres sobre el significado que ha tenido
en su vida estudiar. ;Cudl fue su principal razon?

Para lograr una mejor posicion econémica 1
Para lograr una mejor posicion social 2
Por logro personal 3
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Por desarrollo personal

Por vocacion

Por disciplina familiar

~N S »n

4) A qué edad empez0 a trabajar?

5) La siguiente es una lista en la que figuran algunas razones que influyeron en la decision de trabajar
manifestadas por otras mujeres. ;Cuzl fue la principal razén para usted cuando decidié trabajar?

Necesidad de independencia economica 1

Necesidad de tener una profesion

Deseo de adquirir experiencia

Despegue de la tradicional actividad femenina

Obligacion moral, ser su propio sostén econdmico

S ] B W

6) Hablemos ahora de su trabajo actual. ;Cuénto tiempo hace que trabaja en esta empresa?

Meses

Afios

7y ¢ Cudnto tiempo hace que ocupa el cargo actual?

Meses

8) ¢Cual es el cargo que ocupa? (Detalle el cargo y el drea al que pertenece)

.......................................................................................................................................................................................

9) ¢ Tiene personas a su cargo?

Si tiene 1 Pasar a la pregunta 10

No tiene 2 Pasar a la pregunta 11

10) ¢Cudntas personas tiene a su cargo? ;Cuantas de esas personas son hombres y cudntas mujeres?

Total

Hombres

Mujeres

11) La siguiente es una lista en la que figuran alguna de las formas de ingresar a una empresa. ;Cudl sc ajusta

mejor a su situacion de ingreso en esta empresa?
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Por un aviso en el diario 1

Por ¢l envio de un curriculum a una consultora

V]

Porque una consultora la busco para este cargo

Por recomendacién de una persona (no familiar) de la empresa

Por recomendacion de una persona familiar de la empresa

Por concurso

~l & vl ] W

(0, T e o EE R Bl SR e e e S L

12) Si su antigiiedad en la empresa es superior a la del cargo actual, exprese si para promoverla a este cargo se
propuso para ejercerlo o la propusieron.

Se¢ propuso 1 Pasar a la pregunta 14
LLa propusieron 2 Pasar a la pregunta 13
13) ;Quién la propuso?
Jefe inmediato 1
Jefe de su jefe 2

14) Su cargo ;En qué nivel de la organizacion se encuentra?

Primer nivel 1
Segundo nivel 2
Tercer nivel 3
Cuarto nivel 4

14.1) ;Cuantas personas hay en ¢l mismo nivel de responsabilidad? ;Cudntas personas de esas son hombres y

cudntas mujeres?

Total

Hombres

Mujeres

15) Su jefe inmediato ¢Es hombre o mujer?
Hombre 1
Mujer 2

16) ; Aspira usted llegar a ocupar el puesto de su jefe?

Aspira 1
No aspira 2
No sabe 3
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17) ¢Por qué piensa asi? Profundice.

18) ¢Usted, se plantea en su carrera profesional un programa de ascensos dentro de esta organizacion o de
cualquier otra empresa?

Se lo plantea 1
No se lo plantea 2
No sabe 3

19) ;Por qué piensa asi? Profundice.

20) En el caso de que tenga personas a su cargo, seleccione de la siguiente lista, en la que figuran algunos
aspectos positivos sobre la actitud de una jefa dicho por otras mujeres, ;Cudl se ajusta mejor a lo que piensa sobre usted

misma como jefa?

Mi puerta siempre esta abierta 1

Lo poco que s€ lo ensefio

Soy muy exigente conmigo misma y con los demas

Trato de promover a la gente que trabaja conmigo

Soy muy organizada

R | B W

21) En la siguiente lista figuran algunos aspectos negativos sobre la actitud de una jefa dicho por otras mujeres.

Segiin su opinidn ;Cudl se ajusta mejor a lo que usted piensa sobre usted misma como jefa?

Me cuesta poner limites 1

A veces soy bastante autoritaria

Tolero poco los errores

Mucho trabajo me estresa

Soy intolerante, me molesta decir las cosas dos veces

Me cuesta delegar, cuando lo hago los abrumo

~ /] W] R W

22) Las siguientes son algunas opiniones mencionadas por hombres sobre las mujeres en cargos ejecutivos.

¢ Usted esta muy de acuerdo, bastante de acuerdo, poco de acuerdo o nada de acuerdo con las siguientes afirmaciones?
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M.A | BAA. | PA. N.A N/S

La mujer es mas prolija, mas detallista

I.a mujer ¢s muy creativa

ILa mujer sabe relacionarse mejor porque usa el poder de seduccién

Son muy sensibles

L.a mujer se estresa facilmente

LLa mujer no tolera la presién

Hay mas conflictos cuando la mujer dirige, sobre todo con otras mujeres

Tiene problemas de horarios, no se puede quedar hasta tarde como el

hombre

23) Segim su opinion, la empresa ;es favorable a promover mujeres a cargos gjecutivos?

Favorable 1 Pasar a la pregunta 24

No es favorable 2 Pasar a la pregunta 25

24) ;Qué le hace pensar que la empresa es proclive a promocionar mujeres a cargos ejecutivos?

Pase a pregunta N° 27

25) ¢Qué le hace pensar que la empresa no es proclive a promocionar mujeres a cargos ejecutivos?

26) ¢Se considera usted una excepeion?
Si 1
No 2

27y Hablemos de su familia. ;Vive sola o con otras personas?

Sola 1 Pasar a la pregunta 29

Con otras personas 2 Pasar a la pregunta 28

28) ;Como se forma el grupo familiar que vive con usted?

Vive solamente con el marido / parcja 1 Pasar a pregunta 29
Vive con amigas 2 Pasar a pregunta 29
Vive solamente con los padres 3 Pasar a pregunta 29
Vive con familiares (tios / hermanos) 4 Pasar a pregunta 29
Vive con el marido ¢ hijos 5 Pasar a pregunta 30
Vive solamente con sus hijos 6 Pasar a pregunta 30
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29) ;Tiene hijos?

Si tiene 1 Pasar a la pregunta 30

No tiene 2 Pasar a la pregunta 34

30) ¢Cuantos hijos tiene y de qué edad(es)?

31) ¢En algin momento por alguna circunstancia desde que tiene su(s) hijo(s) tuvo que dejar de trabajar?

Si 1 Pasar a la pregunta 32

No 2 Pasar a la pregunta 33

32) ;En qué circunstancias dejé de trabajar?

.......................................................................................................................................................................................

33) En la siguiente lista se muestran algunas opiniones que han dicho las mujeres sobre ¢l momento en el que
volvieron al trabajo luego del nacimiento de sus hijos. ;Usted esta de acuerdo, més o menos de acuerdo, o en desacuerdo

con las siguientes afirmaciones?

A + - D N/S

Cuando dejaba a mi hijo sentia mucha culpa

Tenia dificultades para concentrarme, pensaba en mi hijo

Volvi perdida a mi trabajo, todo me parecia extrafio

Encontré cambios importantes en la empresa

Tuve miedo de perder mi trabajo

Problemas con el tiempo, no podia quedarme después de hora en el trabajo

34) Si vive en pargja, con respecto a las responsabilidades de la casa, jUsted siente que es la encargada
principal de esa actividad o es compartida con su marido / pareja?

Principal responsable 1

Comparte con el marido 2

35) Las decisiones respecto al manejo de la casa, ;1.as toma usted sola o las comparte con su marido?

No comparte 1
Comparte con el marido &

36) En la siguiente lista aparecen algunas afirmaciones relacionadas con el significado del poder. ;Usted estd de

acuerdo, méas o menos de acuerdo o en desacuerdo con las siguientes afirmaciones?
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+/-

N/S

Es la capacidad de influir positivamente sobre los otros

No es autoritarismo, es tener decision para encontrar soluciones

El poder se usa para ser reconocida y respetada

Es algo nefasto si el que lo tiene no sabe usarlo

Ayuda a llegar

Es el poder transgredir y hacer cosas que no se harian si no se tuviera

Es algo muy peligroso

Hace mal pero forma parte de las ambiciones

Algo muy deseado por mucha gente, y no necesariamente es malo

37) De las siguientes afirmaciones, sobre lo que siente una mujer cuando tiene poder, ;cudl o cudles se ajusta

mejor a su vinculo de poder?

Es lo que me gusta, puedo hacer cosas y generar cambios

Me encanta, es una parte importante de mi vida

38

Me llevo bien con el poder, aunque trato de usarlo con diplomacia

No me da culpa si lo uso bien y puedo realizar mis ideas

Soy de las que ejerce el poder en la empresa y no tengo problemas

No me atrae el poder pero es necesario

Le tengo mucho miedo al poder

S e e e S B Tt O i T e

| N N | B W

38) ¢(Piensa usted que esti compensada economicamente con respecto al trabajo que realiza o piensa que

deberia ganar mas?

Bien compensada 1

Pasar a la pregunta 40

Deberia ganar mas 2

Pasar a la pregunta 39

39) Que usted considere que deberia ganar mas, ¢Esta relacionado con el 16gico deseo de ganar méas siempre, o

siente que su remuneracion no esta de acuerdo con el esfuerzo y la responsabilidad en la tarea que realiza?

Deseo ganar mas

1

No esta de acuerdo con el esfuerzo 2

40) ;Piensa que si este cargo en esta empresa lo tuviera un hombre ganaria mas que usted?

Si 1
No 2
No sabe 3
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Rama de actividad

Industrial

Industrial

Servicios

Edad

a7

30

55

39

41

52

Cargo que ocupa

Jefa Com.

Jefa Suc.

Jefa Sue.

Gte. Pers.

Cantidad de empleados en la empresa

200

* Cantidad de hombres

160

24

as

* Cantidad de mujeres

300

12

35

30

Estudios cursados

* Secundario completo

* Terciario incompleto

* Terciario completo

* Universitario incompleto

* Universitario completo

* Posgrado

La decision de estudiar fue por

* Iniciativa propia

* Por la familia

* Por el entorno

Significado de estudiar

* Mejor posicion econémica

* Mejor posicion social

* Logro personal

* Desarrollo personal

* Vocacion

* Disciplina familiar

* Otras

Edad en la que empezo a trabajar

17

14

19

16

18

15

18

Razones para empezar a trabajar

* Independencia econémica

* Tener profesién

* Adquirir experiencia

* Despegue de la actividad fradicional

* Obligacién moral

* Otras

Tiempo que lleva en la empresa

35

15

15

23

12

Tiempo que lleva en el cargo

* Meses

* Aiios

11

20

. Tiene personas a cargo?

* Si

* No

Cantidad de personas a cargo

100

120
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* Cantidad de hombres a cargo

45

* Cantidad de mujeres a cargo

35

Forma de ingresar en la empresa

* Aviso en el diario

* Envio de curriculum

* Una consultora la buscé

* Rec. de un familiar de la empresa

* Rec. de un no familiar de la empresa

* Concurso

* Otras

Si fue promovida para el cargo

* Se propuso usted misma

* La propusieron

La propuso

* Su jefe inmediato

* El jefe de su jefe

* Otro

Nivel del cargo dentro de la empresa

* Primer nivel

* Segundo nivel

* Tercer nivel

Cantidad de personas en ese nivel

* Cantidad de hombres

* Cantidad de mujeres

Su jefe inmediato es

* Hombre

* Mujer

ZAspira al puesto de su jefe?

* Si

* No

* No sabe

{Se plantea un programa de ascensos?

*Si

* No

* No sabe

Puntos fuertes como jefa

* Mi puerta siempre esti abierta

* Lo poco que s¢ lo enseiio

* Soy muy exigente

* Promuevo a mi gente

* Soy muy organizada

* Otros
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Puntos negativos como jefa

* Me cuesta poner limites

* A veces soy bastante autoritaria

* Tolero poco los errores

* Mucho trabajo me estresa

* Soy intolerante

* Me cuesta delegar

* Otros

Opiniones de los hombres

* La mujer es mis prolija

g

* Es mas creativa

PA

PA

g

* Usa el poder de seduccién

PA

5 5| 8

* Es muy sensible

PA

PA

* Se estresa facilmente

PA

PA

* No tolera Ia presion

* Hay mas conflictos si la mujer dirige

g 2| gl 5| 3

BB % 5 55 BE

R O

EA

* Tiene problemas con los horarios

| 3| 5| 5| 3| 8 8 ¥

| 8| B

BB S BB E B

NA

B 5| 8| 8 3 BB E

iSe favorece a la promocién de mujeres?

* Si

*No

&Se considera una excepeion?

* Si

* No

¢ Yive con ofras personas?

*Si

* No

Niicleo familiar

* Vive sola con el marido/pareja

* Vive con amigas

* Vive con los padres

* Vive con otros familiares

* Vive con el marido e hijos

* Vive solamente con los hijos

2 Tiene hijos?

b |

*No

¢ Cuintos hijos tiene?

* Edades

12 yl4

2Dejé de trabajar por sus hijos?

kit |

* No

Al volver al trabajo
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* Sentia culpa

* No se concentraba en el trabajo

* Volvio perdida

* Encontrd grandes cambios

* Tuvo miedo de perder el empleo

* Muchos problemas con los horarios

Las responsabilidades de la casa

* Las comparte

* No las comparte

El manejo de las tareas de la casa

* Las comparte

* No las comparte

Piensa que el poder

* Es la capacidad de influir positiv.

* No es autoritarismo

* Se usa para ser reconocida y respetada

* Es algo nefasto si no se sabe usar

b e

*Ayuda a llegar

B I I B

s

b I = -

* Es el poder transgredir

* Es algo muy peligroso

>

* Hace mal

D

* Es algo muy deseado

> ol 2 o & = o » ¢

> & & & ol »| 5| »| »

+-

> 9 »| ©

Sentimientos con respecto al poder

* Es lo que me gusta

* Me encanta, es importante en mi vida

* Me llevo bien y lo uso con diplomacia

* No me da culpa

* Lo ejerzo y no tengo problemas

* No me atrae pero es necesario

* Le tengo mucho miedo

* Otras

Piensa que esti bien compensada

S

* No

;Deberia ganar mas?

* Por el deseo de ganar mas

* No se corresponde con el esfuerzo

Si el cargo lo ejerciera un hombre

* Cree que ganaria mis

* Cree que no ganaria mas

* No sabe
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10

11

12

13

14

15

16

17

18

Rama de actividad

Inxiustrial

Industrial

Servicios

Servicios

Edad

55

35

33

Cargo que ocupa

Gie Pers.

Dir. Téc.

Jefa Suc

Dar. Tée.

Cantidad de empleados en la empresa

15

50

100

19

160

110

* Cantidad de hombres

13

11

70

79

78

140

* Cantidad de mujeres

12

39

14

32

110

Estudios cursados

* Secundario completo

* Terciario incompleto

* Terciario completo

* Universitario incompleto

* Universitario completo

* Posgrado

La decision de estudiar fue por

* Iniciativa propia

* La familia

* El entorno

Significado de estudiar

* Mejor posicién econémica

* Mejor posicion social

* Logro personal

* Desarrolle personal

* Vocacion

* Disciplina familiar

* Otras

Edad en la que empez) a trabajar

19

35

17

19

16

14

17

Razones para empezar a trabajar

* [ndependencia econémica

* Tener profesion

* Adquirir experiencia

* Despegue de la actividad tradicional

* Obligacién moral

* Otras

Tiempo que lleva en la empresa

13

11

52

10

Tiempo que lleva en el cargo

* Meses

21

* Aiios

12

¢ Tiene personas a cargo?

*Si

*No

Cantidad de personas a cargo

13
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* Cantidad de hombres a cargo

11

59

10

70

140

* Cantidad de mujeres a cargo

39

19

110

Forma de ingresar en Ia empresa

* Aviso en el diario

* Envio de curriculum

* Una consultora la buscé

* Rec. de un familiar de Ia empresa

* Rec. de un no familiar de la empresa

* Concurso

* Otras

Si fue promovida para el cargo

* Se propuso usted misma

* La propusieron

La propuso

* Su jefe inmediato

* El jefe de su jefe

* Otro

Nivel del cargo dentro de la empresa

* Primer nivel

* Segundo nivel

* Tercer nivel

Cantidad de personas en ese nivel

10

* Cantidad de hombres

* Cantidad de mujeres

Su jefe inmediato es

* [lombre

* Mujer

ZAspira al puesto de su jefe?

sy

-Nﬂ

* No sabe

&Se plantea un programa de ascensos?

*Si

* No

* No sabe

Puntos fuertes como jefa

* Mi puerta siempre esti abierta

* Lo poco gue sé lo enseiio

* Soy muy exigente

* Promuevo a mi gente

* Soy muy organizada

* Otros
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Puntos negativos como jefa

* Me cuesta poner limites

* A veces soy bastante autoritaria

* Tolero poco los errores

* Mucho trabajo me estresa

* Soy intolerante

* Me cuesta delegar

* Otros

Opiniones de los hombres

* la mujer es mis prolija

PA

* Es mis creativa

PA

PA

PA

* Usa el poder de seduccién

PA

* Es muy sensible

PA

2 3 B 8

* Se estresa facilmente

NA

PA

* No tolera la presién

| g 8l 5| & B

NA

* Hay mas conflictos si la mujer dirige

PA

PA

PA

* Tiene problemas con los horarios

5| B| Bl 8| 3| 5| Bl B

5| 2| 5| 5| B

HEEEEERE

2l 3| % 2| 8| Bl 8 8

g 5| 8| 5| B B

Z| 5| 3| 3| B| Bl §| 8

.Se favorece a la promocion de mujeres?

*Si

* No

¢Se considera una excepeién?

* Si

*No

.Vive con ofras personas?

*Si

*No

Nicleo familiar

* Vive sola con el marido/pareja

* Vive con amigas

* ¥ive con los padres

* Vive con otros familiares

* Vive con el marido e hijos

* Vive solamente con los hijos

¢ Tiene hijos?

* Si

* No

< Cuintos hijos tiene?

* Edades

2y5

26,31,33
y 35

21

18

Dejo de trabajar por sus hijos?

* Si

*No

Al volver al trabajo

Ja




* Sentia culpa

D

* No se concentraba en el trabajo

* Volvié perdida

* Encontro grandes cambios

+-

D

* Tuvo miedo de perder el empleo

+-

D

* Muchos problemas con los horarios

+~

=i [ ] o] =) ol i

o Qe =) o] Bl =

Las responsabilidades de la casa

* Las comparte

* No las comparte

El manejo de las tareas de la casa

* Las comparte

* No las comparte

Piensa que el poder

* Es Ia capacidad de influir positiv.

* No es autoritarismo

* Se usa para ser reconocida y respetada

+-

+/-

* Es algo nefasto si no se sabe usar

> S| 2| =

> O »| »

+H-

*Ayuda a llegar

+
™

+-

T

* Es el poder transgredir

D

* Es algo muy peligroso

E7 R

* Hace mal

D

gl g g 9 > » »| »

D

* Es algo muy deseado

+f-

> © O ©

i
™~

Sentimientos con respecto al poder

* Es lo que me gusta

* Me encanta, es importante en mi vida

* Me llevo bien y lo uso con diplomacia

* No me da culpa

* Lo ejerzo y no tengo problemas

* No me atrae pero es necesario

* Le tengo mucho miedo

* Otras

Piensa que esti bien compensada

NS

* No

¢Deberia ganar mis?

* Por el deseo de ganar mas

* No se corresponde con el esfuerzo

Si el cargo lo ejerciera un hombre

* Cree que ganaria mis

* Cree que no ganaria mas

* No sabe
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GLOSARIO

Encuesta Permanente de Hogares -EPH-: relevamiento sociodemogréfico cuya unidad de

analisis son los hogares particulares. En el pais se realiza a través del INDEC -Instituto de
Estadisticas y Censos-, en 28 aglomerados. La muestra de hogares es estadistica y representativa de
la situacion del mercado laboral.

Dimensiones de anilisis ¢ indicadores

a) Tasas

Tasa de empleo: porcentaje de poblacion ocupada en el total de poblacion.

Tasa de actividad: relacion entre la poblacion econémicamente activa y la poblacién total.

Tasa de ocupacion: relacion entre la poblacion ocupada y la poblacién econdmicamente

activa.

Tasa de desocupacion: porcentaje de desocupados en el total de la poblacion

econOomicamente activa.

Tasa de subocupacion: relacién entre subocupados y la poblacién econémicamente

activa.

Tasa de subocupacion horaria: porcentaje de subocupados horarios (aquellos que trabajan

menos de 35 horas semanales y desean trabajar mas) en el total de la poblacion econémicamente
activa.

b) Caracteristicas demograficas (edad, estado conyugal, posiciéon en el hogar, nivel de
instruccion alcanzado, tipo y tamafio de hogar).

¢) Caracteristicas de los ocupados

Ocupados: Conjunto de personas que ejerce una actividad laboral, a través del ejercicio

de una ocupacion. El subconjunto de ocupados puede precisarse por las siguientes variables:

Categoria ocupacional: da cuenta de la relacion de dependencia en que esta situado el

trabajador en su insercion en el proceso productivo. Se categoriza en:

- Patrén o empleador: se consideran como tales a los que trabajan sin relacion de

dependencia, que siendo unicos duefios o socios activos de la empresa, aportan al proceso de
produccion los instrumentos, maquinarias o instalaciones necesarias; establecen las
condiciones y formas organizativas del mismo y emplean como minimo, una persona
asalariada. Los socios activos de cooperativas de produccion se incluyen aqui si la sociedad a

la que pertenecen emplea, por lo menos, una persona asalariada.

- Trabajador por cuenta propia: se consideran como tales a los que desarrollan su

actividad utilizando para ello sélo su propio trabajo personal, sin empleador personal
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asalariado, asi como sus propias instalaciones, instrumental y/o maquinaria. También se
incluyen en esta categoria los socios activos de cooperativas de produccion o de sociedades de
personas que no emplean asalariados y los trabajadores a domicilio que desarrollan su

actividad en relacion con mas de un establecimiento.

- Obrero u empleado: se consideran como tales a los que trabajan en relacién de

dependencia, que tanto los instrumentos, instalaciones o magquinarias, como las formas y
condiciones organizativas de produccion les son dadas, aportando ellos su trabajo personal. Se
incluyen en esta categoria los trabajadores a domicilio o en su domicilio que mantengan

relacion con un solo establecimiento.

- Trabajador sin salario: se consideran como tales a los que trabajan en relacion de

dependencia sin recibir salario por dicho trabajo. Por lo tanto deben incluirse en esta categoria

a los trabajadores familiares que no perciben salario y a los trabajadores ad-honorem.

Rama de actividad: brinda informacion acerca del sector de actividad en el que se insertan los
trabajadores. La ubicacion por rama se construye a partir del tipo de produccion llevado a
cabo por el establecimiento en que trabajan las personas: se considera la ubicacion del
establecimiento en una rema de actividad econdmica, que queda determinada por los bienes o

servicios que produce y la naturaleza del proceso que realiza.

Beneficios sociales: se considera la legislacion laboral aplicada en el establecimiento en que

se desempeiian los individuos. Las categorias contempladas son: indemnizacion por despido,

vacaciones, aguinaldo, jubilacion, seguro de trabajo, otras, o ninguna.

Calificacion ocupacional: la calificacion ocupacional da cuenta del nivel de capacitacion que

la tarea exige en términos de su complejidad. Clasifica a los trabajadores en:

- Trabajadores de calificacion profesional: son aquellos que se desempefian en tareas

que requieren un conocimiento del llamado de “caracter profesional”, adquirido por

capacitacion técnica especifica o por experiencia laboral equivalente;

- Trabajadores calificados: son aquellos que se desempeifian en tareas que requieren la

capacitacion técnica provista por estudios especificos o experiencia laboral previa

equivalente;

- Trabajadores no calificados: son aquellos que se desempefian en tareas que no

requieren capacitacion técnica o experiencia laboral previa.

Caracter de la tarea: informa acerca de las caracteristicas cualitativas de la tarea, definidas a

partir del fin que cumple como proceso de trabajo. Clasifica en tareas de produccion y
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reparacion, tareas administrativo-contables, tareas de comercializacién y tareas de seguridad,

vigilancia y servicios.

Intensidad de la ocupacién: refiere al tiempo de trabajo en la ocupacién principal, v clasifica a

los ocupados en subocupados, ocupados plenos y sobreocupados, y da cuenta de la subutilizacion

o sobreutilizacion de la fuerza de trabajo.

- subocupados visibles: ocupados que trabajan un tiempo menor al socialmente

normal.

- ocupados plenos: ocupados que trabajan un lapso considerado socialmente normal.

- sobreocupados: conjunto de ocupados que trabaja un lapso superior al considerado

socialmente normal.

Subempleo: se refiere a aquellas personas que trabajan menos de 15 horas, y puede dividirse en

demandantes y no demandantes.

Ingresos en la ocupacion principal: ingreso neto percibido en la ocupacion principal, entendiendo

por tal el ingreso que ya ha sufrido todos los descuentos que se aplican sobres las retribuciones.

Otras definiciones basicas

Techo de cristal: se da éste nombre a la superficie superior invisible, en la carrera de las mujeres,

dificil de traspasar, que les impide seguir avanzando.

Puestos de conduccion empresarial: situacion de aquellas personas que se desempefian como
empleadas en una empresa, que tiene personal a su cargo, facultad para la toma de decisiones y
que ocupan cargos gerenciales o directivos, a los cuales no han accedido por su condicion de

duefia o socia de las mismas.

Masculinizacion: es una descripcion oportuna de la cultura que deben enfrentar las mujeres

ejecutivas en el mundo empresario contemporaneo.

Poblacién Econémicamente Activa (PEA): la integran las personas que tienen una ocupacion o

que sin tenerla la buscan activamente. Estd compuesta por la poblacion ocupada mas la

poblacion desocupada.

Poblacién desocupada: se refiere a personas que no teniendo ocupacion, estan buscando

activamente trabajo (desocupacion abierta). No incluye otras formas de precariedad laboral tales
como: personas que realizan trabajos transitorios mientras buscan activamente una ocupacion,

aquellas que trabajan jornadas involuntariamente por debajo de lo normal, desocupados que han
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suspendido la busqueda por falta de oportunidades visibles de empleo, ocupados en puestos por

debajo de la remuneracion vital minima o en puestos por debajo de su calificacion, etc.

Poblacion ocupada: se refiere a los individuos que desarrollan una actividad en el marco de una

organizacion laboral, teniendo ésta como fin, la produccion de bienes o servicios de valor
econémico en el mercado. Para el caso de aquellos que son trabajadores remunerados se
considera que hayan trabajado al menos una hora en la semana de referencia; para los no
remunerados, se los considera ocupados si trabajan habitualmente 15 horas o mas en dicha

semana.

Poblacién inactiva: es el conjunto de individuos que estan excluidos del proceso productivo

(amas de casa, estudiantes, rentistas, jubilados).

Trabajo: es la actividad laboral que deriva en la produccion de bienes y servicios que tengan

valor econdémico en el mercado.

Brecha salarial: se calcula como la razon entre el ingreso de las mujeres y el mismo ingreso de

los varones. Esta medida permite calcular cuanto representa el ingreso de las mujeres en relacion

con el ingreso de los varones.
Ocupaciones femeninas: son aquellas que concentran un minimo de 65% de mujeres en ellas.

Ocupaciones masculinas: son aquellas que concentran menos de un 10% de mujeres en ellas.

Sector no estructurado: son las ocupaciones en establecimientos de hasta 5 empleados, el trabajo
doméstico, los empleadores, trabajadores por cuenta propia y trabajadores sin remuneracion que

desarrollan tareas no calificadas.
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