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Resumen

En las ultimas décadas, al mismo tiempo que han ganado visibilidad las problematicas de las
mujeres y diversidades con relacion al ingreso y permanencia en mercado laboral, las cuestiones
de género y diversidad han ocupado un lugar relevante en la agenda publica. El abordaje
propuesto en esta tesis supone combinar los aportes de los estudios de género con el campo de
los estudios sobre el Estado y las politicas publicas. En este marco, tiene como objetivo conocer
y analizar las politicas y acciones de género y diversidad implementadas en las empresas
publicas nacionales entre 2019 y 2023. Se trata de un estudio donde se relevaron normativas,
documentos e informacion publica sobre el desarrollo e implementacion de politicas y acciones
orientadas a la reduccion de las desigualdades de género en las empresas publicas nacionales
que, posteriormente, fue analizada y sistematizada. A su vez, se recuperan las voces de las
personas responsables de las areas de género de las empresas con el objetivo de conocer como
fue el proceso de implementacion de estas politicas y acciones de género y las dificultades y

potencialidades identificadas.
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Introduccion

En los ultimos afios, la agenda de género y la incorporacion de la perspectiva de género a través
de politicas publicas han ganado protagonismo. En este sentido, las politicas de género han
desarrollado una trayectoria que se inici6 con politicas de accion afirmativa, politicas para la
mujer, politicas con perspectiva de género hasta llegar a las politicas de transversalizacion del
género o gender mainstreaming [Rodriguez Gusta, 2008]. Esta ultima perspectiva ha resultado
significativa puesto que es el enfoque que se ha adoptado en las tultimas décadas a nivel
internacional, luego de la Cuarta Conferencia Mundial de Beijin en 1995. En este sentido, esto se
ha visto reflejado en la incorporacion de la perspectiva de género en el desarrollo de programas y
politicas y en la adopcion de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (DOS) por parte de los
Estados miembros de Naciones Unidas, entre los que se encuentra el ODS 5 para “Lograr la
igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y las nifias” [CEPAL, 2022; UN
Women, 2022].

Particularmente, en América Latina en los ultimos afos la tendencia hacia una mayor
participacion de las mujeres en el mercado de trabajo se ha afianzado [Marchionni et al., 2018;
Bustelo et al., 2020], sin embargo, ain persisten las desigualdades entre mujeres y varones
[Batthyany y Sanchez, 2020; Actis di Pasquale et. al., 2021]. En Argentina algunos informes dan
cuenta de las desigualdades existentes entre mujeres y varones en el mercado laboral,
especificamente en las tasas mas relevantes como actividad, empleo y desempleo [INDEC, 2023;
DNEIyG, 2022] y en la organizacion social de las tareas de cuidado [Rodriguez Enriquez, 2021].
En este marco, el objetivo de esta tesis es conocer las acciones de igualdad de género que
desarrollan las empresas publicas nacionales. Para realizar este abordaje, en el primer capitulo se

presentan las principales discusiones alrededor de las dificultades mas sobresalientes que



encuentran las mujeres y diversidades en la insercién y sostenimiento de sus trayectorias en el
mercado de trabajo. Posteriormente, se avanza sobre la participacion de las mujeres en el sector
privado y en el sector publico y, especificamente, sobre algunos datos acerca de la insercion
laboral de las mujeres y las disidencias en el sector publico empresarial.

En el segundo capitulo se avanza sobre las definiciones metodologicas de esta tesis. Ello implica
definir a las empresas publicas y explicitar la forma de trabajo, se expresan, entonces, los
objetivos de esta tesis, el disefio de investigacion seleccionado, la hipdtesis de trabajo, el
universo seleccionado y el relevamiento de informacion.

En el tercer capitulo se abordan las politicas de igualdad de género para ello se avanza sobre una
caracterizacion acerca de las distintas lineas de politicas de género existentes, sus
potencialidades y debilidades. Posteriormente, se realiza un recorrido sobre las normativas y
programas existentes y se coloca especial atencion en aquellas herramientas que, directa o
indirectamente, inciden en el sector publico empresario.

En el cuarto capitulo se presenta y sistematiza la informacion relevada. En primer lugar, se
expone la sistematizacion del relevamiento que abarcé las acciones de género desarrolladas por
la totalidad de las empresas publicas nacionales segun se define en la Estructura Organizativa de
la Administracién Central (Decreto 50/19 y modificatorias). En segundo lugar, se presentan los
resultados de las entrevistas realizadas a responsables de las areas de género de 11 empresas
publicas. Estos resultados se encuentran ordenados en 3 ejes de analisis sobre la
institucionalizacion de las areas de género, las principales problematicas y las acciones
desarrolladas y la articulacion con otras organizaciones.

A continuacion, y a partir de ambos relevamientos, en el quinto capitulo se presentan algunas

lineas de analisis que permiten profundizar sobre las particularidades de estas organizaciones y la



implementacion de acciones de género. Finalmente, se presentan las conclusiones y los

principales hallazgos que se desprenden del recorrido y los andlisis propuestos.



Capitulo 1: Problematicas de género

Las mujeres se enfrentan a mayores dificultades que los varones al momento de ingresar y
sostenerse en el mercado de trabajo a nivel mundial. Particularmente, América Latina y el
Caribe, de acuerdo con el indice Global de Brechas de Género del Foro Econdomico Mundial
(2022), ocupa el tercer lugar en relacion con el resto de las regiones y se ubica luego de América
del Norte y Europa. Si bien se estima que la region cerrara la brecha en 67 afios, se ha superado
el 72,6% de su brecha de género. Sin embargo, dentro de la region, sélo 6 de los 22 paises
indexados en este estudio mejoraron su puntaje de brecha de género en al menos un punto
porcentual desde la medicion del afio anterior. A su vez, la ubicacion de la region empeora en el
subindice de Participacion y Oportunidad Econémica, que mide las desigualdades de género en
participacion laboral, ingresos y empleo en los puestos de trabajo de mas alto rango. Esta
heterogeneidad entre los paises de la region se explica, entre otras cosas, por la calidad de la
insercion laboral de las mujeres, en especial en las areas rurales [Bustelo et al, 2020].

En Argentina, si bien en los ultimos afios mas mujeres y diversidades se han incorporado al
mercado laboral, es preciso poner el acento y conocer en qué condiciones se produce esa
insercion. En este sentido, algunos indicadores han mostrado cierto mejoramiento en pos de
reducir las desigualdades de género en el mercado de trabajo, por ejemplo, en el segundo
trimestre de 2022, se evidencia una mejora en la situacion de las mujeres en el mercado laboral
puesto que la tasa de empleo alcanzo el 47,7%, es decir 1,7 p.p. mas que el trimestre anterior, sin
embargo, las brechas de género aun se encuentran marcadamente presentes, ain en un escenario
donde se produce un incremento de la tasa de actividad femenina. En este sentido, varios

estudios [Gaba, 2010; Torns y Recio, 2012; Marchionni et al., 2018; Alonso, 2021], repasan y



dan cuenta de un ment de desigualdades de género existentes en el mercado de trabajo y en las
organizaciones.

Entre este menu de desigualdades, se destacan la segregacion ocupacional que se expresa, por un
lado, mediante la segregacién horizontal, este fenomeno da cuenta de como determinadas
profesiones o industrias se encuentran masculinizadas, mientras que otras cuentan con mayor
presencia de mujeres. Ademas, la concentracion del empleo femenino suele tener lugar en los
sectores socialmente menos prestigiosos, menos dindmicos y con bajos ingresos, es decir con
condiciones laborales de mayor precariedad. Por ejemplo, en el segundo trimestre de 2022, 2 de
cada 5 mujeres que participaron del mercado de trabajo se insertaron en ramas de actividad
asociadas al cuidado como el trabajo doméstico, educacion y servicios sociales y de salud,
mientras que los varones lo hicieron en empleos vinculados a la industria manufacturera y a la
construccion. A su vez, esto también se advierte en brechas de uso del tiempo y de tareas de
cuidado puesto que son las mujeres quienes mayoritariamente son responsables de estas tareas,
tienen menos tiempo disponible para el trabajo y, por lo tanto, se insertan en empleos de menor
carga o de flexibilizacidon horaria, con salarios mas bajos y con condiciones de contratacion mas
precarias, este fendmeno es conocido como suelo pegajoso [DNEIyG, 2022; Gaba, 2010; Torns y
Recio, 2012]. En esta linea, la economia feminista ilumina con dos conceptos los analisis sobre
como se realiza la distribucion del trabajo productivo y reproductivo: la division sexual del
trabajo y organizacion social del cuidado [Alonso et al, 2022]. Estos conceptos se expresan en
desigualdades economicas de género como las desigualdades en el mercado laboral, el menor
grado de autonomia econdmica y una mayor dedicacion a las tareas de cuidado.

Por otro lado, dentro de este ment de desigualdades, se encuentra la segregacion vertical, que se

expresa como las dificultades que encuentran las mujeres en acceder y ascender a puestos



jerarquicos y de mayores ingresos. Por ejemplo, los datos muestran que mientras que 8 de cada
100 varones accede a estos puestos, para el caso de las mujeres la relacion es de 4,7 cada 100
[INDEC, 2023]. Este fenomeno también se expresa a través del techo de cristal, es decir, los
limites invisibles en la carrera laboral de las mujeres, y el suelo pegajoso, la baja calidad de los
empleos femeninos y la alta rotacion laboral.

Como senala Acker [1990], las construcciones socioculturales sobre lo masculino y lo femenino,
sobre los hombres y las mujeres, son los cimientos sobre los que se edifican las jerarquias. En
este sentido, en la propia estructura organizativa que asumen las organizaciones se advierten
ordenamientos de género que se reproducen en el cotidiano y en las actividades laborales. Asi,
bajo el formato burocratico y procedimental y, en apariencia, impersonal se vela una estructura
organizacional que favorece a los varones dado que se destinan los puestos de mayor jerarquia
para este grupo (segregacion vertical) y se disefian puestos en determinadas areas de recepcion y
administrativas para las mujeres (segregacion horizontal). Estos analisis implican comprender la
forma en que las organizaciones se encuentran generizadas [Acker, 1990, Gaba, 2010].
Asimismo, permite comprender como, a partir de las estructuras, los procesos y las actividades,
en las organizaciones se construyen las desigualdades de género donde opera un sistema de
desigualdad y de dominacién masculina [Vazquez y Urbiola, 2014].

Ahora bien, las desigualdades de género también han sido objeto de estudio en las
organizaciones del Estado. En estas organizaciones se encuentran presentes sesgos de géneros
institucionalizados, ademéas de hallarse atravesadas por desigualdades de género, en general, y
por patrones de segregacion vertical y horizontal, en particular [Guzman, 2003; Programa de las

Naciones Unidas para el Desarrollo, 2014; Chudnovsky, 2020].



En esta linea, se han desarrollado diversos estudios que dan cuenta sobre las especificidades de
las desigualdades de género en las organizaciones estatales [Alfama Guillén, 2015]. De esta
forma, Connell [2006b] centra su analisis en los cambios con perspectiva de género que tuvieron
lugar en el sector publico en los ultimos tiempos. Si bien destaca la persistencia de las
desigualdades, algunas vinculadas a problematicas ya mencionadas como la division del trabajo
en el hogar y su efecto negativo en las trayectorias laborales de las mujeres, también da cuenta de
cambios relevantes vinculados al debilitamiento de ciertos estereotipos negativos sobre el rol
laboral de las mujeres y de ciertas formas de acoso sexual. Ademas, sefiala que, muchas veces, la
mayor visibilidad y exposicién con la que cuentan las organizaciones publicas sumado a la
voluntad de las autoridades para llevar adelante reformas tendientes a reducir las desigualdades
de género, opera como un diferencial relevante respecto al sector privado. Sin embargo, agrega,
que la introduccion de las reformas de mercado en el ambito publico y la consecuente
incorporacion de practicas propias de las empresas privadas pueden incentivar una perspectiva
individualista que se desentienda de contribuir a reducir las desigualdades de género.
Adicionalmente, destaca que ciertas perspectivas binarias y estatica sobre las problematicas de
género pueden derivar en una mirada sesgada, tato de las problematicas como de las soluciones y
desvincularse de una perspectiva que focalice, no s6lo en la situacion de las mujeres y los
varones, sino en las relaciones entre ambos [Connell, 2006a].

Particularmente, en nuestro pais, algunos estudios dan cuenta de una mayor participacion de
mujeres en el Poder Legislativo en detrimento de su representacion tanto en el Poder Judicial
como en el Poder Ejecutivo [Canelo, 2020]. Asimismo, en lo que respecta a la participacion de
las mujeres en la administracion publica, con relacion a los altos cargos en el gobierno, si bien ha

habido un crecimiento, ain no alcanza para para equipararla con la participacion masculina. Sin
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embargo, en los cargos de alta Direccion Publica se observa un mayor crecimiento de la
participacion de mujeres y un leve retroceso de la participacion masculina. A su vez, en el nivel
administrativo la distribuciéon entre mujeres y varones presenta paridad [Chudnosvky, 2020;
Sindicatura General de la Nacion- Observatorio de Politicas de Género, 2021]".

Algunos estudios sefialan que para que se produzca un cambio en las organizaciones en pos de
reducir las desigualdades de género deben producirse dos movimientos. Por un lado,
institucionalizar la incorporacién de la perspectiva de género a través de la atencion de las
desigualdades con politicas, planificacion y seguimiento y, por el otro, fortalecer las capacidades
de las personas trabajadoras mediante la provision de recursos, capacitaciones y asignacion de
responsabilidades para favorecer la institucionalizacion [UN Woman, 2022]. Tal como sefiala
Guzman [2003], generar mas institucionalidad y equidad de género en el Estado posibilita, no
so0lo una mayor participacion de mujeres en la politica y en los espacios publicos, sino también,
el enriquecimiento en los debates que permiten la articulacion de los interese de género con los
intereses generales.

Sin embargo, a nivel de las empresas publicas argentinas pocos son los estudios que han
profundizado sobre las problematicas de género en este tipo de organizaciones. Entre las
excepciones se encuentran los trabajos realizados en diferentes momentos del desarrollo del
sector publico empresarial argentino que analizan la participacion de mujeres en puestos
directivos y su mayor presencia en areas tradicionalmente consideradas femeninas [Garcia de
Fanelli, 1988 ; Nufiez y Aruano, 2020; Valsangiacomo, 2021].

En el estudio realizado por Garcia de Fanelli [1998] se destaca que la participacion de las

mujeres en las empresas publicas se encuentra subrepresentada con relacion a la tasa de

'En 2021, las mujeres tenian una representacion del 14% al frente de los Ministerios, 37% en Secretarias y 39% en
Subsecretarias, mientras que en los cargos no jerarquicos la participacion de mujeres ascendia al 50% [Sindicatura
General de la Nacion, 2021].
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participacion femenina en general y en el sector publico, en particular, y que, ademas, su
participacion tiende a estar segregada a tareas consideradas femeninas. Ambos fendmenos, la
subrepresentacion y la segregacion ocupacional, obedecen a factores organizacionales (politicas
de seleccion, capacitacion y promocion de las empresas) pero también a factores contextuales
que permean en las organizaciones (sector social de pertenencia, lugar de residencia, valores y
creencias sobre el rol de las mujeres y su participacion en el mercado de trabajo, edad, estado
civil, nivel educativo, cantidad de hijos, entre otros). Asimismo, el estudio destaca que las
mujeres se encuentran subrepresentadas en los niveles gerenciales y que aquellas que alcanzaron
puestos jerarquicos representan simbdlicamente lo que las mujeres pueden lograr convirtiéndose
en tokens?.

Mas cercano en el tiempo, Valsangiacomo [2021] analiza la participacion de las mujeres en
puestos gerenciales de empresas publicas nacionales. Entre sus principales hallazgos se destaca
que las mujeres no acceden con facilidad a los puestos de direccion y que, cuando lo hacen,
deben romper con una “doble segregacion”. Por un lado, deben construir confianza y legitimidad
en el espacio politico al que pertenecen, tradicionalmente dominado por varones, dado que esta
variable se vuelve determinantes para acceder a los puestos de decision. Por el otro, deben
romper paredes y techos de cristal y demostrar tener sélidos perfiles técnicos, acreditar mayores
credenciales académicas y antecedentes laborales, también en sectores altamente masculinizados.
Adicionalmente, en relacion con las empresas publicas y las desigualdades de género existe
informacion sistematizada y agregada sobre la participacion de mujeres en los directorios de
estas. De acuerdo con un informe realizado por CIPPEC en 2019, la proporcion de mujeres en

los directorios de las empresas con participacion estatal era del 8,4%. Datos mas actualizados,

2 Este concepto refiere a practicas superficiales que no sélo no modifican las situaciones de desigualdad, sino que las
refuerzan. Si bien la representacion de unas pocas mujeres en posiciones jerarquicas y de visibilidad se utiliza como
argumento de igualdad efectiva no hace mas que reforzar la baja participacion femenina [Garcia de Fanelli, 1998].
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segun el Relevamiento sobre la Participacion de Mujeres en el Estado Nacional (Sindicatura
General de la Nacion- Observatorio de Politicas de Género, 2021), muestran que en las 58
empresas estatales dependientes del Estado nacional con participacion accionaria mayoritaria
solo 7 (12%) mujeres ocupan puesto de presidenta y 2 (4%) de vicepresidenta, mientras que 36
(20%) lo hacen en cargos de direccion. Estos datos son inferiores a los que se observan en los
rasgos mas altos de la administracioén publica nacional.

Ahora bien, la brecha de género y los fendémenos de segregacion vertical y horizontal se hacen
evidentes cuando se analizan los datos sobre las maximas autoridades y directores de empresas
con participacion estatal mayoritaria por ambito de gestion. En este sentido, el ambito de gestion
donde no se produce este fendmeno es en el sector Comunicacion donde las mujeres representan
un 54% y los hombres un 46%. Sin embargo, la brecha se encuentra presente en los restantes
ambitos de gestion, por ejemplo, en Ciencia y Tecnologia y en Defensa los hombres estan
representados en un 90% y las mujeres en un 10%, la relacion en Construccion, Energia, Petroleo
y Mineria, Servicios y Financiera es 86% a 14%, en Educacion e Inmobiliaria es de 60% a 40%,
mientras que en Transporte 73% a 27% respectivamente [Sindicatura General de la Nacion-
Observatorio de Politicas de Género, 2021].

Finalmente, un estudio reciente sobre el cumplimiento de la Ley de Promocion del Acceso al
Empleo Formal para Personas Travestis, Transexuales y Transgénero “Diana Sacayéan - Lohana
Berkins”, revela que las personas contratadas en el marco del cumplimiento de esta Ley son un
total de 27 en lo que respecta a las empresas del sector publico nacional y otros entes. Es decir, la
Ley se cumple en un 0,49% con relacion al 1% que establece dicha normativa [Laterra y

Fernandez Romero, 2023].

13



Hasta acd, se han abordado las principales problematicas de género que atraviesan las mujeres y
disidencias en su insercion en el mercado de trabajo, en general, y en sector publico, en
particular. Asimismo, se profundiz6 sobre la participacion de las mujeres en el sector publico
empresarial y se avanzo sobre los recientes resultados de la insercion laboral de las disidencias
en este sector. En el capitulo siguiente, se avanzara sobre los aspectos metodoldgicos de esta

tesis y la forma de trabajo implementada.
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Capitulo 2: Metodologia

En el capitulo anterior, se ha trabajado sobre las dificultades de las mujeres y disidencias en la
insercion y sostenimiento de sus carreras laborales en el mercado de trabajo. Este tema se ha
abordado, también, desde el punto de vista organizacional, en general, y del sector publico en
particular. A su vez, se indag6é como ha sido esa insercion, especificamente, en el sector publico
empresarial a través de diferentes momentos en el tiempo de la mano de distintos estudios que
abordaron este tema.

Ahora bien, el objetivo propuesto para esta tesis es indagar y analizar la existencia e
implementacion de politicas publicas con perspectiva de género en las empresas publicas
argentina durante el periodo 2019- 2023. Esto permitird conocer la cuestion de género en el
ambito especifico de las empresas publicas y la identificacion de obstaculos y potencialidades en
la implementacion de dichas politicas. Para ello, se propusieron 3 objetivos especificos:

1) Indagar sobre las politicas publicas con perspectivas de género y diversidad destinadas, directa
o indirectamente, a las empresas publicas argentinas.

2) Explorar sobre el avance reciente de programas y acciones de género y diversidad en las
empresas publicas argentinas.

3) Identificar los principales obstaculos y potencialidades para la implementacion de politicas de
género y diversidad en las empresas publicas argentinas.

Dado que la unidad de andlisis de esta tesis son las empresas publicas, se vuelve pertinente
avanzar sobre su definicion. La definicion de empresas publicas presenta cierta heterogeneidad y
se encuentra vinculada a la perspectiva con que esta tematica es abordada pues estas pueden ser
definidas desde el aspecto historico-cultural, teérico-ideologico e, incluso, desde una perspectiva

juridico- legal. Asimismo, algunas personas autoras sostienen que es acertado hablar de Estado
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empresario o Estado emprendedor [Regalsky y Rougier, 2015; Guajardo Soto y Rougier, 2010;
Mazzucatto, 2019] para dar cuenta de la participacion del Estado, no solamente en el impulso y
sostenimiento de actividades empresariales propias, sino, ademas, de actividades propias del
sector privado, es decir, el Estado como actor que participa activamente en la creacion de valor.
Este concepto refiere a las funciones del Estado y a la intervencion gubernamental como
acciones mucho mas amplias sin limitar la acciéon empresarial del Estado a las empresas

6«

publicas, en otras palabras, se lo entiende como “... un Estado con capacidad para impulsar o
sostener no solo actividades empresariales propias sino también otras de naturaleza privada y
en las que participa no siempre directamente en una fase inicial.” [Regalsky y Rougier, 2015:
15].

Sin embargo, a los fines de esta tesis y pese a la heterogeneidad que presenta el concepto,
especificamente se hard referencia a empresas publicas. En este caso, la definicion que brinda
Florio [Florio, 2014], desde una perspectiva de la propiedad, explica que las empresas publicas
son organizaciones que brindan bienes y servicios, que cuentan con autonomia presupuestaria,
cierta discrecionalidad gerencial, cuyos propietarios son, en ultima instancia, los gobiernos y
para las que la privatizacion es posible. A su vez, el autor destaca que la autonomia
presupuestaria y la discrecionalidad gerencial permiten que las empresas publicas sean
gestionadas con cierta lejania formal de la administracién publica, cuenten con capital propio y
tengan la obligacion de informar sus cuentas.

En este sentido, el autor sefiala que las fronteras son movibles en relacion con lo que se

encuentra bajo la administracion publica y el sector empresarial estatal. En esta linea, el autor

destaca que en este tipo de organizaciones es posible encontrar una mision publica, es decir,
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objetivos de politica de interés general que no son realizados por el mercado, cuya dificultad
radica en su definicidon y en sus limites o fronteras, también, movibles.

En una linea similar, Guajardo Soto y Rougier [2010] y Regalsky y Rougier [2015] presentan
una definicion de empresa publica que considera inicialmente los siguiente elementos: ser una
organizacion que combina los distintos factores de producciéon (actividad empresarial), con la
propiedad del capital y/o administracion ejercida por el sector publico; que produce bienes y
servicios para el mercado, recuperando al menos una parte de sus costos; y que esta sujeta a
consideraciones de bienestar publico bajo la influencia de burdcratas, politicos y consumidores.
En este sentido, las empresas publicas responden a un fin establecido por el poder publico, pero
trasciende la naturaleza juridica para centrarse en la actividad que desarrolla.

En sintesis, esta tesis basa su analisis en las problematicas de género en el ambito de las
empresas publicas en Argentina, asi como las caracteristicas y las dificultades para la
implementacion de las politicas publicas que buscan generar mayores grados de igualdad. En
este sentido, operan como sustento, los estudios sobre la administracion publica, sus
organizaciones y las politicas estatales y los aportes de las politicas de género, su
implementacion y resultados a nivel organizacional.

A partir de lo desarrollado hasta aqui, la hipotesis de trabajo que se desarrolla en esta tesis estima
que las empresas publicas presentan caracteristicas especificas que las distinguen del resto de las
empresas del sector privado, al tiempo que presentan ciertos aspectos que las diferencian del
resto de las organizaciones del sector publico. Particularmente, se considera que, por un lado, los
obstaculos para la implementacion de las politicas de género y diversidad que se desarrollan en
su seno pueden verse influenciados por estas caracteristicas distintivas; asi como, por otro lado,

pueden existir ciertas potencialidades que pueden favorecer su despliegue.
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Dada la problematica esbozada, se planted un disefio de investigacion cualitativo a partir del
relevamiento de fuentes primarias y secundarias. A su vez, este tipo de disefio se complementd
con datos cuantitativos que permitieron ilustrar con mas claridad la problematica. Esta forma de
abordaje permite conocer en mayor profundidad la perspectiva del actor y sus experiencias. Esta
eleccion posibilita aprehender el fenomeno a partir del significado que los propios sujetos le
otorgan a las problematicas de género en las empresas publicas y al disefio e implementacion de
acciones para abordarlas. En este sentido, nos permite descubrir, elucidar la complejidad del
fenomeno seleccionado vy, a la vez, reconocer que el andlisis que de ello se pueda realizar no sera
causal ni generalizable sino acotada al contexto de estudio determinado.

En el marco esta tesis, el trabajo comenz6, en primer lugar, con una primera fase exploratoria
que consistid en la revision bibliografica y el relevamiento de normativa y programas de
promocion de politicas de género, en general, y especificos para las empresas publicas,
asimismo, se entrevistaron a informantes clave responsables de estos programas. Esto posibilitd
la construccidon de un primer mapa de avance, sistematizacion y analisis sobre las politicas de
género existentes vinculadas al &mbito de las empresas publicas.

Posteriormente, para obtener un acercamiento general, extendido, pero a la vez superficial sobre
las politicas y acciones de género desarrolladas por las empresas publicas nacionales, se definio
el universo de empresas publicas que ocupa este analisis a partir del Decreto 50/19 y
modificatorias que delimita la estructura organizativa de la Administracion Central. Alli, se
define como se conforma la administracion publica nacional, entre las que se encuentran las
Sociedades y Empresas del Estado y Sociedades Andnimas con participacion estatal mayoritaria.
Bajo el paraguas de un modelo de gestion de las empresas publicas descentralizado [Moreno de

Acevedo Sanchez, 2016], donde los propietarios de éstas son los diferentes agentes ministeriales,
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el universo que se abordo en esta tesis es de 39 empresas publicas incluyendo a las empresas del
sector financiero. En la siguiente tabla, se presentan las empresas publicas que conforman el

universo de esta tesis y los Ministerios propietarios.
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Tablal. Listado de Empresas publicas relevadas

Ministerio Empresas Publicas

Jefatura de Gabinete de ARSAT

Ministros CORASA

Contenidos Publicos SE

Corporacion Antiguo Puerto Madero SA-CPM-
TELAM Agencia Nacional de Noticias

Radio y Television Argentina-RTA-

Ministerio de Ciencia, VENG
Tecnologia e Innovacion
Ministerio de Defensa Construccion de Viviendas para la Armada-COVIARA-

Fabricaciones Militares
Fabrica Argentina de Aviones Brigadier San Martin-FADEA-
TANDANOR

Ministerio de Economia Banco de la Nacion Argentina

Banco de Inversion y Comercio Exterior-BICE-
Banco Hipotecario-BHN-

Casa de la Moneda

DIOXITEK

Energia Argentina-IESA-

Innovacion Tecnologica Agropecuaria-INTEA-
Nucleoeléctrica Argentina SA -

Polo Tecnologico Constituyente-PTC-
Yacimiento Carbonifero Rio Turbio y de los Servicios Ferroportuarios
con Terminales en Punta Loyola y Rio Gallegos
Yacimiento Minero Aguas de Dionisio-YMAD-
YPF Gas

YPF

Ministerio de Educacion EDUCAR

Radio de la Universidad Nacional del Litoral-LT10-UNL-
Servicios de Radio y Television de la Universidad Nacional de
Coérdoba-SRT-UNC-

Ministerio de Obras Publicas Agua y Saneamientos Argentinos S.A.—AySA-
Corredores Viales-CVSA-

Ministerio de Transporte Aerolineas Argentinas

Trenes Argentinos Infraestructura

Trenes Argentinos Carga-BCYL-

Trenes Argentinos Capital Humano-DECAHF-
Trenes Argentinos Operaciones-SOFSE-
Ferrocarriles Argentinos-FASE

Playas Ferroviarias-PFBA-

Administracion General de Puertos-AGP-
Intercargo

Empresa Argentina de Navegacién Aérea-EANA-

Fuente: Elaboracion propia

El relevamiento y sistematizacion de informacion de estas 39 empresas publicas nacionales sobre

las politicas y acciones de género realizadas se llevo adelante a partir de la informacién de
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acceso publico brindada por las propias empresas en sus paginas web institucionales,
documentos y notas de prensa desarrolladas por las mismas empresas y notas periodisticas®.

Si bien de las 39 empresas publicas relevadas todas cuentan con sitios web, sélo en 6 de ellas no
se encontro informacion sobre las acciones de género desarrolladas. Ahora bien, es importante
destacar que la informacion relevada presenta cierta heterogeneidad y dispersion, tanto en su
presentacion como en su contenido y en las acciones realizadas.

A su vez, como ya se sefiald, se relevd normativa vinculada a la implementacion de acciones de
género en las empresas publicas y las acciones realizadas, en el mismo sentido, por los
Ministerios propietarios de estas. Este relevamiento también se realizo a partir la informacién
volcada en los sitios webs de las distintas carteras ministeriales.

Por ultimo, el segundo momento de analisis, toma como base el desarrollo de una serie de casos
de empresas publicas nacionales. Para ello, se realizaron entrevistas semiestructuradas a 16
informantes clave de 11 empresas publicas nacionales. De esas 11 empresas publicas, segun el
Ministerio propietario, 3 pertenecen al Ministerio de Transporte, 2 al Ministerio de Economia,
tres al Ministerio de Defensa, 1 al Ministerio de Obras Publicas y 2 a Jefatura de Gabinete de
Ministros. Asimismo, las entrevistas se desarrollaron entre los afios 2021 y 2023 a las personas
que fueron designadas por las empresas para ejercer como responsables, que estan involucradas o
se desempefian en areas vinculadas al desarrollo e implementacion de politicas y acciones de

género e igualdad.

3 El relevamiento y sistematizacion de acciones puede verse en el Anexo 1.
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Tabla 2- Listado de empresas donde se realizaron las entrevistas

Ministerio Cantidad de entrevistas | Tipo Societario

propietario realizadas

Jefatura de Gabinete | 2 1 Sociedad Anonima

de Ministros 1 Sociedad del Estado

Ministerio de Defensa | 3 2 Sociedad Anonima
1 Sociedad del Estado

Ministerio de | 2 2 Sociedad Anonima

Economia

Ministerio de Obras | 1 1 Sociedad Andnima

Publicas

Ministerio de |3 2 Sociedad del Estado

Transporte 1 Sociedad Anoénima

Fuente: Elaboracion propia

Se han utilizado entrevistas semiestructuradas, como se sefialé anteriormente, para obtener el
punto de vista de los sujetos y establecer la confianza necesaria para la obtencion de
informacion. A todas las personas entrevistadas se les formularon las mismas preguntas con el
objetivo de generar resultados comparables, aunque las entrevistas cualitativas son flexibles y
dindmicas y permiten conocer el contexto de los entrevistados respecto de nuestra pregunta de
investigacion.

Para la realizacion de las entrevistas se desarrollé una pauta de entrevista* con la que se obtuvo
informacion detallada directamente por lo actores clave seleccionados. Esta etapa posibilito
completar la informacién obtenida en el primer relevamiento sobre la normativa y los programas
y en la sistematizacion de las acciones realizadas por las empresas publicas nacionales. Al
mismo tiempo, permitid enriquecer la informaciéon con la voz de las personas que disefian,
desarrollan e implementan politicas y acciones de género en las empresas publicas.

De esta forma, a través de las entrevistas se ha intentado indagar sobre tres ejes de informacion:

e Construccion y grado de institucionalizacion de las areas de género en las empresas publicas.

e Principales problemas de género identificados y acciones y estrategias desarrolladas.

4 La pauta de entrevista puede encontrarse en el Anexo II.
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e Articulacién con otros organismos y despliegue de capacidades estatales.

En suma, en este capitulo se trabajo sobre la definicion de empresas publicas utilizada para esta
tesis y se explicito el disefio de investigacion utilizado. Asimismo, se avanz6 en la definicion del
universo de andlisis y en el relevamiento y sistematizacion de acciones realizadas por las
empresas seleccionadas. Finalmente, se present6 el trabajo realizado sobre una serie de casos de
empresas publicas a partir de la realizacion de entrevistas semiestructuradas. En el capitulo
siguiente se presentara el relevamiento de politicas de género y normativa general y especifico

para las empresas publicas argentinas.
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Capitulo 3: Politicas de igualdad de género: definiciones, antecedentes y su incidencia en

las empresas publicas argentinas

Entre varias definiciones posibles, las politicas ptblicas pueden explicarse como el conjunto de
definiciones, decisiones y acciones que desarrolla un gobierno para alcanzar la solucion de
determinados problemas definidos como prioritarios por la ciudadania o por el propio gobierno
[Tamayo Séaez, 1997]. De esta forma, el proceso de politicas publicas se puede entender como un
camino que comienza cuando un gobierno, en general, o personas integrantes de ese gobierno
identifican un problema en particular que por su importancia merece la atencion y el accionar
para darle solucion o mitigarlo.

Asimismo, las politicas publicas® han sido identificadas por Oszlak y O’Donnell como ‘“un
conjunto de acciones y omisiones que manifiestan una determinada modalidad de intervencion
del Estado en relacion con una cuestion que concita la atencion, interés o movilizacion de otros
actores en la sociedad civil” [Oszlak y O’Donnell, 1995: 112-113].

Esto ultimo remite a la nocion de cuestion socialmente problematizada: aquel asunto considerado
como relevante e incorporado como parte de la agenda de problemas respecto de los que el
Estado debe tomar alguna posicion. En este proceso, la incorporacion de ese problema que
requiere solucion a la agenda es promovida por determinados actores —como clases, fracciones
de clase, organizaciones, grupos o individuos— que movilizan recursos, concretan alianzas y se
oponen a otros actores. Luego, esa cuestion requerird de una solucion que implicara algln tipo de
respuesta estatal en la forma de una politica publica. En ese proceso, inciden a su vez distintos
sectores del aparato estatal de manera simultdnea o sucesiva, configurando de esta manera la

intervencion del Estado frente a la cuestion. La respuesta estatal no debe presentarse

5 Oszlak y O’Donnell realizan una diferenciacion entre politicas publicas y politicas estatales. Mas alla del sesgo
implicado en tal diferenciacion, para los fines de este trabajo se utilizan ambos términos en un sentido similar.
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necesariamente como univoca, homogénea o permanente, sino que estd influida por ese itinerario
complejo.

Ultimamente, con relacion al género, este problema se presenta con mayor intensidad y se
expresa de varias maneras. Como se ha sefalado anteriormente, en los tltimos afios han tomado
mayor relevancia las problematicas vinculadas a las desigualdades de género en el mercado
laboral y en la organizacion social del cuidado, aunque su presencia y problematizacién se
manifiestan hace tiempo en Argentina.

Asimismo, las politicas publicas de igualdad de género pueden definirse, como “el conjunto de
intenciones y decisiones, objetivos y medidas adoptadas por los poderes publicos en torno a la
promocion de la situacion de la mujer y de la igualdad de género entre mujeres y hombres”
[Bustelo Ruesta, 2001: 478]. En este marco, se deben considerar la totalidad de las acciones que
son desarrolladas desde el sector publico que tienen como objetivo alcanzar una mayor igualdad
entre los géneros a partir de su incidencia en las condiciones socioecondmicas y culturales que
restringen dicha igualdad. Se trata, en definitiva, de la capacidad del Estado de incorporar en la
agenda publica esas demandas impulsadas a nivel social, en este caso, protagonizadas en gran
medida por el movimiento feminista®.

Como se ha senalado, en las distintas agencias del Estado se encuentran presentes sesgos de
género institucionalizados por lo que se puede afirmar que las politicas publicas también se
encuentran generizadas. Es decir que las acciones que realiza o lleva adelante el Estado se

encuentran atravesadas por los valores culturales que las dotan de significado, esto puede derivar

% No debe dejar de mencionarse que el Estado no juega un papel univoco ante las desigualdades de género. Si bien,
por un lado, se ha destacado su potencial para accionar en ciertas areas en funcion del objetivo de alcanzar mayores
grados de igualdad, por otro lado, interviene en la regulacion de relaciones sociales que reproducen y mantienen la
subordinacion entre géneros y derivan en nuevas formas de desigualdad [Lopreite y Rodriguez Gusta, 2021; Orloff'y
Laperriere, 2020].
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en algunos problemas de implementacion puesto que no siempre resulta un camino allanado la
incorporacion de los problemas de género a las agendas institucionales.

Ahora bien, el disefio y la implementacion de las politicas de género no se ha realizado de
manera univoca, sino que estas han respondido a distintos paradigmas vinculados a cémo se han
entendido y explicado las desigualdades que atraviesan las mujeres con relacion a los varones y a
las diferentes concepciones sobre los roles masculinos y femeninos. En consecuencia, las
diferentes formas de entender y explicar los problemas de género condicionaron la manera en
que se disefian y se implementan las politicas de género y, fundamentalmente, el impacto y los
resultados en la solucidn de los problemas para las que son pensadas. Estos distintos paradigmas
se mueven en un arco que abarcan desde el asistencialismo, donde prevalece una vision sobre las
mujeres como un actor con escasa o nula contribucion al desarrollo, pasando por las politicas con
enfoque de género, donde se cuestionan las desigualdades entre hombres y mujeres y la
existencia de un orden jerarquico, hasta el enfoque de transversalizaciéon de las politicas de
género.

Al momento de identificar las diferentes tipos de politicas de género, Rodriguez Gusta [2008]
identifica cuatro categorias, cada una con sus diferentes perspectivas, alcances y limitaciones; a
saber:

a) Politicas de accion afirmativa: buscan garantizar la representacion de grupos cuyos atributos
se encuentran socialmente desvalorados, por ejemplo, el género, las minorias raciales, la
juventud, entre otros. Con relacion a las mujeres, se destaca que forman parte de un grupo en
desventaja y que el Estado debe garantizar su derecho en el ejercicio de la ciudadania politica.
Promueven la inclusion femenina en ambitos decisorios de las organizaciones, apuntando al

aumento del nimero de mujeres en lugares jerarquicos. Se distinguen entre politicas de accion

26



afirmativa directas, cuando estan orientadas a modificar la cantidad de mujeres que participan en
la organizacion en forma inmediata, por ejemplo, la Ley de Cupo Femenino, y politicas de
accion afirmativa indirecta cuando promueven cambios en la estructura de oportunidades de las
organizaciones. Si bien estas ultimas no cambian inmediatamente la composicion demografica de
la organizacidn, tienden lentamente a la construccion de una piramide mas pareja. Este enfoque
puede resultar algo reduccionista, en tanto que consigue equiparar las cuestiones de género sélo
al nimero de mujeres presente, sin afrontar otros aspectos de la discriminacion a ellas.

b) Politicas para las mujeres: estas politicas parten de la problematica de la division sexual del
trabajo como la fuente de desigualdad. Aqui se entiende que el ambito publico y el desarrollo
profesional se encuentra mas allanado para los hombres, mientras que las mujeres se ubican en
una posicion de desventaja en el ambito privado del hogar, donde la carga de tareas de cuidado
recae unilateralmente sobre ellas. Este tipo de politicas busca desarrollar medidas
compensatorias que logren conciliar el trabajo y la familia, es decir, buscan compensar a las
mujeres por su eventual doble insercion en el ambito publico y en el doméstico y generar
acciones que permitan una convergencia entre las tareas de cuidado y el trabajo para mejorar la
condicion de las mujeres que realiza ambas tareas. Especificamente, estas politicas buscaran
disminuir las brechas de género a través de politicas que compensen las desventajas de las
mujeres, por ejemplo, en el ingreso y permanencia en el mercado laboral o el acceso a educacion
para que eso impacte en una igualacion de los ingresos. La critica se centra en que no cuestionan
la mencionada division sexual del trabajo, que la interpretan como algo natural y no como
producto de una construccion sociohistorica ofreciendo solo compensaciones, no cuestiona el rol
socialmente asignado a los hombres, no promueve su participacion en las tareas de cuidado y ni

integran a los varones en su abordaje.
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c) Politicas con perspectiva de género: se apoya en el concepto de relaciones de género para
cuestionar los roles social e histoéricamente asignados a mujeres y varones, cuestiona la division
entre lo publico y lo privado. Cuestiona las raices de la desigualdad, especialmente en
instituciones como la familia y el trabajo. Al identificar a las relaciones género como relaciones
basadas en vinculos de poder asimétricos entre hombres y mujeres, para enfrentar y modificar
esta situacion propugna por la transformacion de la division sexual del trabajo. En este sentido,
se apoya en el empoderamiento de las mujeres y la transformacion de las relaciones de poder y
autoridad en diversos ambitos (familia, trabajo, escuela). Presenta limitaciones en tanto el género
se manifiesta en multiples niveles de desigualdad que no se reducen a la division sexual del
trabajo, por lo cual la perspectiva del empoderamiento no seria suficiente.

d) Politicas de transversalizacion de género (también mencionadas por el término en inglés
gender mainstreaming). parte de considerar, por un lado, que las politicas publicas no son
neutrales con relacion al género y, por lo tanto, en varones y mujeres, los impacto son diferentes,
por el otro, que la propia institucionalidad del Estado y las desigualdades de género estan
imbricadas pues las reglas y los procedimientos se encuentran construidos desde una perspectiva
androcéntrica. Es decir, el Estado es entendido como una organizacion generizada donde las
construcciones y representaciones sobre lo masculino y lo femenino y las relaciones que se
establecen estan arraigadas y son reproducidas por el propio Estado. Por un lado, apunta a
considerar que las politicas de género son sistémicas, por lo que, para ser efectivas, deben estar
presentes en toda la institucionalidad del Estado. Por otro lado, considera al género como un
sistema de multiples niveles, en interseccion con cuestiones de raza y clase. Busca que la
perspectiva de género esté presente en todas las politicas publicas, no limitandolas a una tnica

area o sector. Por su parte, se corre el peligro que, al vincularse con otros objetivos de politicas
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publicas, la cuestion de género pierda centralidad, asi como se debiliten los espacios
institucionales propios. Dado que el Estado construye, reflecta y reproduce desigualdades de
género, este tipo de politicas integrales tienden a transformar los estandares asociados a lo
masculino y lo femenino y provocar un cambio en su cultura institucional, a su vez, invita a una
atencion mas exhaustiva de las politicas, con el objetivo de evitar sesgos de género. Esto implica
también incorporar una perspectiva de género que contemple otro tipo de desigualdades
mencionadas anteriormente como la clase, la raza y que contenga a todos los actores
involucrados en la problematica, esto incluye a los varones y sus necesidades.

En linea con esta caracterizacion, se ha resaltado que las politicas con perspectiva de género y las
acciones afirmativas pueden —y en muchas ocasiones, son— utilizarse como instrumentos de las
politicas de transversalizacion. Precisamente, para que éstas Ultimas sean efectivas, resultan
necesarias cuestiones como ‘“‘el acceso de un mayor numero de mujeres a las jerarquias politico-
institucionales, la presencia de maquinarias de género adecuadamente financiadas, la
disponibilidad de informacion desagregada por sexo, la construccion de ambitos de consulta y
la articulacion con las organizaciones de mujeres” [Rodriguez Gustd, 2008: 125]. Ademas, de
un ejercicio de coordinacion entre las distintas areas del Estado y de capacidades burocraticas
para planificar, articular e implementar.

Asimismo, la perspectiva de la transversalizacion de género resulta especialmente relevante en
tanto ha sido el enfoque que se ha adoptado en las ultimas décadas a nivel internacional, luego de
la Cuarta Conferencia Mundial de Beijin en 1995. Esta tendencia, también se refleja para el caso
argentino, espacialmente, luego de la creacion del Ministerio de las Mujeres, Géneros y

Diversidad en 20197,

7 Por ejemplo, esta orientacion se encuentra presente en los diferentes programas y acciones, tal como se expresa en
los diferentes Informes de Gestion presentados del Ministerio de las Mujeres, Géneros y Diversidad de la Nacion.
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Con relacion al desarrollo de politicas de género se pueden encontrar antecedentes en las
conferencias y convenciones internacionales. Entre ellas, se destacan la Convencion sobre la
Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion Contra la Mujer [CEDAW]. Este
instrumento de caracter internacional fue adoptado en 1979 por la Asamblea General de la ONU
y es considerado como un punto de partida en el reconocimiento de los derechos humanos de las
mujeres pues garantiza a las mujeres la igualdad de derechos econdmicos, culturales, civiles y
politicos. En el afio 1999 se aprobo el protocolo facultativo de la CEDAW que establece el
procedimiento para las denuncias de violaciones de sus disposiciones. En Argentina, la CEDAW
tiene jerarquia constitucional desde 1994 y en 2007 se ratificé el protocolo.

Por su parte, en la Conferencia Mundial de Beijin de 1995 se reconoce un avance en la
instalacion en la agenda publica de los derechos de las mujeres. Esta conferencia es considerada
un punto de inflexion para la agenda mundial sobre igualdad de género. Aqui se generalizaron e
incorporaron los conceptos de género, transversalidad y perspectiva de género y se desarrollaron
las medidas que deben adoptarse para cumplir con las CEDAW. A su vez, en el afio 1994, la
asamblea de la OEA aprob¢ la Convencion Interamericana de Belém do Paré con el objetivo de
prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la mujer y reconocid a la violencia contra las
mujeres como una violacion a los derechos humanos.

Otros aportes interesantes con relacion a la promocion de la igualdad de género son los
realizados por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). Entre ellos se destacan la
Resolucién relativa a la promocion de la igualdad entre hombres y mujeres, a la igualdad de
remuneracion y a la proteccion de la maternidad (2004) que propone eliminar las formas de
discriminacion en el mercado de trabajo basada en el género, la promocion de la igualdad entre

las mujeres y los hombres y la eliminacion de los obstaculos que impiden que las mujeres
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alcancen su autonomia econdmica y el Convenio 190 sobre la violencia y el acoso (2019) que
expresa la eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo y reconoce como
derecho de todas las personas el trabajo libre de violencia y acoso, incluidas la violencias y el
acosos por razones de género. Este convenio fue aprobado por Argentina bajo la Ley 27.580 en
diciembre de 2020 y puesto en vigencia en febrero de 2022.

También, otro marco para las politicas de género se encuentra en los Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS) desarrollados por Naciones Unidas y adoptados por el Estado nacional, cuyo
proposito es erradicar la pobreza, proteger el planeta y asegurar la prosperidad. Cada objetivo
tiene metas especificas a alcanzar hacia el afo 2030. Entre ellos se encuentra el objetivo 5:
Lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y niflas que se propone,
entre otras metas, eliminar todas las formas de discriminacion y violencia contra mujeres y las
nifas, reconocer los cuidados y el trabajo doméstico no remunerados y promover la
responsabilidad compartida en el hogar y la familia, asegurar la participacion de las mujeres y la
igualdad de oportunidades en todos los niveles decisorios en la vida politica, econdomica y
publica, asegurar el acceso universal a la salud sexual y reproductiva y los derechos
reproductivos. Por su parte, con el objetivo 10: Reduccion de las desigualdades se propone
reducir las desigualdades dentro y entre los paises, para ello, se busca, entre otras metas,
promover la inclusion social, economica y politica de todas las personas, garantizar la igualdad
de oportunidades y reducir la desigualdad de resultados a partir de la adopcion de politicas para
una mayor igualdad, asegurar una mayor representacion e intervencion de los paises en
desarrollo en las decisiones adoptadas por las instituciones econdmicas y financieras

internacionales.
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Ademas, desde ONU Mujeres, existen otras acciones desarrolladas que se encuentran destinadas
a la promocion de la igualdad de género y del empoderamiento de las mujeres. Especificamente,
el Programa Ganar- Ganar: la igualdad de género es un buen negocio, destinado a empresas con
el objetivo de promover la igualdad de género en el sector privado. Este programa se encuentra
dirigido a empresas de Europa y paises de América Latina seleccionados®. Tiene como proposito
fortalecer la participacion de las mujeres en el mercado de trabajo, garantizar su acceso al trabajo
decente y fortalecer el liderazgo empresarial de las mujeres a través de impulsar vinculos
comerciales y de innovacién entre mujeres de ambas regiones, apoyar el didlogo interregional y
el intercambio de buenas practicas para favorecer el desarrollo de negocios con igualdad de
género. Ademds, se busca con este programa comprometer al sector privado con las
problematicas de género y con el logro de los ODS.

Ahora bien, los antecedentes sobre las politicas de género en nuestro pais pueden remontarse a
las politicas implementadas a partir del periodo democratico que comienza en 1983,
especificamente a la conformacion de estructuras estatales, de diferente jerarquia, que tuvieron
como objetivo promover la mejora en la posicion social de la mujer y la igualdad de género.
Lopreite y Rodriguez Gusta [2021] analizan la constitucion y el caracter de las agencias de
politicas para las mujeres segun el signo politico de los disantos gobiernos democraticos. En este
sentido, el analisis abarca tanto la creacion de la Subsecretaria de la Mujer en 1987, como la
creacion del Ministerio de las Mujeres, Géneros y Diversidad creado en 2019. Los cambios
ocurridos en las distintas agencias estatales destinadas a implementar politicas para las mujeres y
perspectiva de género se analizan a partir de 3 dimensiones: (i) los marcos de sentido de las

intervenciones, (ii) las preferencias de las autoridades de las agencias y (iii) las estructuras

8 El Programa Ganar- Ganar se implementa en seis paises de América Latina y el Caribe: Argentina, Brasil, Chile,
Costa Rica, Jamaica y Uruguay. La coordinacion regional se encuentra a cargo de la oficina de ONU Mujeres de
Brasil.
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consultivas formales disponibles. Entre algunas de sus conclusiones, advierten los vaivenes y
cierta fragilidad en la institucionalizacion de agencias y politicas de género.

Ademas de la creacion de agencias estatales, es pertinente recuperar una serie de normativas
destinadas a reconocer derechos legales y sociales y a reducir las desiguales de género. Entre
ellas, se puede mencionar la Ley de proteccion integral para prevenir, sancionar y erradicar la
violencia contra las mujeres en los ambitos en que desarrollen sus relaciones interpersonales N°
26.485, sancionada en marzo de 2009. Esta ley establece, entre sus objetivos, promover y
garantizar la eliminacion de la discriminacion entre mujeres y varones en todos los 6rdenes de la
vida; el desarrollo de politicas publicas de caracter interinstitucional sobre violencia contra las
mujeres; la remocion de patrones socioculturales que promueven y sostienen la desigualdad de
género y las relaciones de poder sobre las mujeres; el acceso a la justicia y la asistencia integral
de las mujeres que padecen violencia.

Otra normativa para destacar es la Ley N° 26.743 que establece el derecho a la identidad de
género de las personas, sancionada en mayo de 2012. Entre otras cosas, sefala que todas las
personas tienen derecho al reconocimiento de su identidad de género, al libre desarrollo de su
persona conforme a su identidad de género y a ser tratada de acuerdo con su identidad de género.
En continuidad con los planteado hasta aqui, otra normativa a destacar es la Ley de paridad de
género en ambitos de representacion politica N° 27.412 que establece la paridad de géneros para
las listas de cargos electivos y partidarios. Esta normativa exige la participacion femenina en un
50% y es extensiva a los cargos electivos en el Parlamento del Mercosur.

Por su parte, el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la Nacion (MTESS) ha
desplegado una serie de acciones tendientes a introducir la agenda de género en el sector

empresarial y a prevenir y erradicar la violencia laboral, muchas de ellas, en el marco de la
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ratificacion del Convenio 190 de la OIT. Entre ellas se encuentra el Programa Qualitas 190,
creado en 2021 y dirigido al sector empleador del sector publico y privado y a las entidades
representativas de estos sectores con el objetivo de brindar herramientas para la prevencion y
abordaje de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo. El programa se encuentra organizado
a partir de 2 lineas de trabajo: 1) Herramientas para la prevencion y abordaje de la violencia y el
acoso en el mundo del trabajo y 2) Acompafiamiento para la promocioén de ambientes de trabajo
libres de violencia y acoso’.

Otra accion que se implementa desde el MTEySS es la Red territorial contra la violencia laboral
donde se propone un trabajo articulado entre el sector publico, el sector privado y el sector
sindical. La Red se desarrolla a través de las Agencias Territoriales del MTEySS y sus acciones
estan destinadas a actores del ambito publico y privado de todo el pais, entre ellas se encuentran
consultas y/o denuncias por violencia laboral, acciones de sensibilizacion y capacitacion,
asistencia técnica en la elaboracion de protocolos internos, entre otras.

Ahora bien, se puede destacar como uno de los principales instrumentos normativos ligados a la
formacion en el ambito publico a la denominada Ley Micaela de capacitacion obligatoria en
género para todas las personas que integran los tres poderes del Estado N° 27.499. Esta ley,
sancionada el 19 de diciembre de 2018 y promulgada el 10 de enero de 2019, instaura una
instancia de formacion obligatoria para todas las personas que se desempefien en la funcidén
publica en todos sus niveles y jerarquias en los poderes Ejecutivo, Legislativo y Judicial de la
Nacién. En este marco, cada organismo debe encargarse de desarrollar un programa de
formacion en su dmbito segun los lineamientos definidos por la autoridad de aplicacion de la ley,

el Ministerio de las Mujeres, Géneros y Diversidad de la Nacion (antes, Instituto Nacional de las

% En la misma linea, se desarrolla el Programa Coop-190 con el objetivo de erradicar las violencias y €l acoso laboral
en el sector cooperativo.
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Mujeres). La denominada Ley Micaela pone el foco en la formacion en tematicas de género y
violencia contra las mujeres y, aunque se aplica en el ambito del Estado nacional, la propia
normativa invita a las provincias y a la Ciudad de Buenos Aires a adherirse.

En el caso de las empresas publicas, la obligatoriedad de la aplicacion de la Ley Micaela es
relativa dado que, muchas veces, los marcos legales y los tipos juridicos aplicables las alejan —
y, en algunos casos, las excluyen— de su encuadramiento dentro del sector publico; al tiempo
que las asimilan a la personeria y atributos propios de las empresas privadas. Sin embargo, se
destaca a esta norma como uno de los marcos principales para la implementacion de programas
de formacioén de genero también en las empresas publicas. Asi se expresa en el Informe de
implementacion de la Ley Micaela desarrollado por el Ministerio de las Mujeres, Géneros y
Diversidad. En este informe se explicita el acompanamiento por parte del Ministerio en el disefio
de 49 programas de capacitacion destinado implementados en 91 organismos del Poder
Ejecutivo, entre los que se destacan ministerios, organismos descentralizados y empresas del
Estado [MMGD, 2021].

Otra normativa importante en relacion con las empresas publicas es la Resolucion eneral N°
34/20 de la Inspeccion General de Justicia (IGJ) donde se estable que las entidades civiles y
comerciales, entre las que se encuentran las Sociedades del Estado (Ley N° 20.705), deberan
incluir en sus organos de administraciéon y fiscalizacion, una composicion que respete la
diversidad de género.

Adicionalmente, en 2021 se sancion6 la Ley N° 27.636 de promocion del acceso al empleo
formal para las personas travestis, transexuales y transgénero “Diana Sacaydn— Lohana

Berkins”!?. Esta ley establece medidas de accion positiva para la inclusion laboral e igualdad de

10 Esta Ley tiene sus antecedentes en la lucha del colectivo travesti trans. A su vez, en la sanciéon en 2015 de la Ley
Provincial N° 14783 de cupo del 1% en el sector publico de la Provincia de Buenos Aires para personas travestis,
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oportunidades de las personas del colectivo trans. Entre estas medidas se encuentran el
establecimiento de un cupo no inferior al 1% del total de su personal para personas travestis,
transexuales y transgénero en todos los &mbitos del Estado Nacional, incluidas las empresas y
sociedades del Estado. Otra de las medidas, se vincula con la terminalidad educativa y la
capacitacion con el objetivo de garantizar la igualdad y de evitar que la falta de formacion no se
convierta en un obstaculo en el ingreso y la permanencia.

Especificamente, para el caso de las empresas publicas dependientes del Estado Nacional, uno de
los principales instrumentos normativos es el sancionado en septiembre de 2020 por medio de la
Decision Administrativa N° 1.744 de la Jefatura de Gabinete de Ministros [2020] denominado
Lineamientos para la igualdad de género en las empresas y sociedades del Estado (en adelante,
los Lineamientos). Estos se presentan como un conjunto de buenas practicas destinadas a la
gestion de las empresas y sociedades con participacion estatal con el objetivo principal de
realizar un compendio de las expectativas que el Estado tiene en relacion con la organizacion y
funcionamiento de estas entidades para promover la transversalidad de la perspectiva de géneros.
En este marco, no se trata de normas de cumplimiento rigido, sino que son orientaciones para
lograr estandares de igualdad de género en la organizacion interna de las empresas y sociedades
con participacion estatal.

Los Lineamientos se apoyan en tres principios rectores:

a) Igualdad de trato y oportunidades

b) Principio de no discriminacion por motivos de género

¢) Principio de prevencion y erradicacion de la violencia por motivos de género

transexuales y transgénero y en leyes similares que fueron aprobadas en las provincias de Chubut, Rio Negro y
Chaco en 2018 y Santa Fe en 2019 [Laterra y Fernandez Romero, 2023].
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De aqui se desprenden cuatro lineamientos propiamente dichos, ligados cada uno a un conjunto

de propuestas, tal como se presentan en la Tabla 3.

Tabla 3. Esquema de los Lineamientos para la igualdad de género en Empresas y Sociedades del
Estado en Argentina (2020)

3: Inclusion

Lineamiento Objetivo Propuestas
Lineamiento Generar espacios e Impulsar la creacién de un area especializada en género y
1: Area de institucionales para | diversidad.
Genero incorporar la e Impulsar capacitaciones en género y diversidad para todas
perspectiva de género | las personas que forman parte de la empresa.
y diversidad a las e Fomentar el uso del lenguaje inclusivo y no sexista en la
politicas de la comunicacion institucional tanto interna como.
cmpresa e Desarrollar un manual interno de utilizacion del lenguaje
inclusivo.
e Desarrollar un sistema de comunicacioén institucional
interno sobre igualdad de género y las medidas adoptadas y
resultados obtenidos.
e Articular con las areas internas de la organizacion para
fortalecer la transversalizacion de la perspectiva de géneros y
diversidad.
e Fomentar la incorporacion del plan de trabajo disefiado en
los procesos de monitoreo y auditoria de la empresa.
Lineamiento Adoptar medidas e Promover licencias que contribuyan a la igualdad entre los
2: Tareas de destinadas a la géneros en la distribucion de tareas de cuidado y la tarea
cuidado promocion de la doméstica con perspectiva de diversidad familiar.
corresponsabilidad de | e Brindar un espacio de cuidado para las trabajadoras y los
los trabajadores y las | trabajadores o, de no existir estos, abonar plus por guarderia.
trabajadoras parael | ¢ Fomentar la creacion de espacios de lactario.
cuidado de personas
dependientes a su
cargo
Lineamiento | Adoptar politicas de | e Respetar un principio de composicion que contenga a todas

promocion para la
inclusion de mujeres
y de personas
LGTBI+.

las identidades de género, conforme lo establecido en la
Resolucion General N° 34/20 de la IGJ, especialmente para
miembros representantes del Estado en el Directorio, en el
organo de administracion o en el organo de fiscalizacion,
segun el caso.

e Promover la paridad de género en todas las areas de la
empresa.

e Realizar un relevamiento de cantidad de mujeres y de
personas LGBTI+ por area, puestos jerarquicos y ascensos
durante los ultimos 4 afios.

e Impulsar la participacion de personas LGBTI+ en los
espacios de toma de decision y en puestos de jerarquia.

e Brindar una oferta formativa que facilite a las mujeres y a
las personas LGBTI+ el acceso a puestos de trabajo donde se
encuentren sub-representadas, focalizando en aquellos puestos
de mayor responsabilidad.
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e Promover el acceso y la estabilidad laboral de personas
transgénero y travestis a través de politicas inclusivas.

e Fomentar la publicacion de vacantes laborales con
perspectiva de género e inclusion integral.

e Impulsar que las convocatorias enmarcadas en la Ley N°
26.743 de Identidad Género.

Lineamiento
4:
Prevencion y
erradicacion
de las
violencias
por razones
de género

Adopcion de medidas
tendientes a prevenir
y erradicar las
violencias por razones
de género dentro del
ambito
laboral.

e Impulsar la creacién y/o adecuacion de protocolos para
prevenir y erradicar la violencia, el acoso y maltrato por
razones de género en el ambito laboral y su implementacion.

e Fomentar mecanismos de acceso efectivo a la presentacion
de quejas y denuncias para las victimas de violencia laboral
por razones de género y mecanismos de proteccion de la
victima y de los o las testigos.

e Promover un espacio para contener y asesorar a las
mujeres y a las personas LGBTI+ victimas de violencia en el
ambito laboral.

e Procurar acciones de concientizacién, prevencion,
erradicacion y formacidon en materia de violencias por razones
de género en el ambito laboral.

Fuente: Fuente: Gonzalez y Yafiez, 2022.

Adicionalmente, y en vinculacion con los Lineamientos, otro antecedente a destacar es el

Programa Nacional Igualar para la Igualdad de Género en el Trabajo, el Empleo y la Produccion

“Igualar” (Programa Igualar) desarrollado y ejecutado por la Subsecretaria de Politicas de

Igualdad del Ministerio de las Mujeres, Géneros y Diversidad de la Nacion. Este programa, tiene

como propdsito reducir las desigualdades de género en el mundo del trabajo para mujeres y

personas LGTBI+. En la siguiente tabla se sintetizan los principales puntos del Programa.
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Tabla 4. Esquema del Programa Nacional para la igualdad de géneros en el trabajo, el empleo y la

produccion IGUALAR

Objetivo General

Objetivos especificos

Destinatarios

Reducir las brechas
y segregaciones
estructurales de
género existentes en
el mundo del trabajo,
el empleo y la
produccion desde
una mirada
interseccional y de
derechos humanos.

incrementar en  condiciones de
igualdad, la participacion de las
mujeres y las personas LGBTI+ en el
mundo del trabajo;

reducir los problemas de segmentacion
horizontal y “piso pegajoso” que
atraviesan las mujeres y personas
LGBTI+;

disminuir la segmentacion vertical
existentes que dificulta y/o impide el

sector empresarial (grandes,
medianas y pequenas
empresas);

sector sindical;

sector de la economia social y
solidaria y de la economia
popular;

sector  publico  (empresas
publicasy estatales, nacionales,
provinciales y municipales)

acceso de mujeres y personas LGBTI+
a cargos jerarquicos;

e promover la reduccion de la violencia
y el acoso laboral en el mundo del
trabajo;

e transversalizar el enfoque de la
igualdad de géneros en la normativa
laboral vigente en el mundo del
trabajo.

Fuente: Gonzalez y Yaiiez, 2022.

Particularmente, acerca de las empresas publicas se plantea la implementacion de planes de
trabajo que acompafien una adecuacion progresiva a los Lineamientos con relacion a la creacion
de areas de género, la promocion de tareas de cuidado; el desarrollo de politicas de inclusion y la
prevencion y erradicacion de las violencias por razones de género.

A su vez, en 2022 y en el marco del Programa Igualar se lanz6 una nueva estrategia: el Sello
Igualar. Esta herramienta busca contribuir a la reduccion de las desigualdades de género
existentes en las organizaciones del mundo del trabajo y a la generacion de espacios de trabajado
mas inclusivos y libres de violencia de género. El Sello Igualar, ademas de funcionar como una
herramienta de acompafiamiento, funciona como un reconocimiento a las organizaciones que
permite visibilizar lo que se ha desarrollado y alcanzado en materia de género en funcién del

cumplimiento de las medidas acordadas. Particularmente, en el caso de las empresas con
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participacion estatal, se espera que puedan dar cuenta de los logros de igualdad de género
obtenidos. Con la implementaciéon del Sello Igualar se propone un proceso de mejora
conformado por distintas etapas. Una etapa inicial de diagndstico sobre las desigualdades de
género, una segunda etapa de implementacion de un Plan de Accidn para la Igualdad (PAI) y,
finalmente, una tercera etapa de reconocimiento de los avances alcanzados por la organizacion.
Dichos logros se analizan de acuerdo con tres niveles de incorporacion de medidas para la
igualdad: inicial, intermedio y avanzado. A su vez, el PAI propone 25 medidas para la igualdad
distribuidas en 5 ejes de trabajo: 1) institucionalizacion de la perspectiva de género'!; 2)
promocion de la inclusion y la participacion laboral'?; 3) promocion de la corresponsabilidad de
los cuidados'®; 4) abordaje de las violencias por motivos de género en el mundo del trabajo con
base en la Ley N°26.485 y el Convenio 190 de la OIT'¥; y 5) politica de negocios con
perspectiva de género'>. A su vez, el Sello Igual se podra utilizar como parte de la imagen
corporativa de la empresa y se prevé, también, la conformacion de una Red de empresas con
Sello Igualar.

La implementacion del Sello Igualar se realiza en 4 etapas y en un periodo de 6 meses. La
primera de estas etapas es el compromiso que se materializa a partir de un acuerdo de trabajo

entre la organizacion y el MMGyD para establecer objetivos y un plan de accion. La segunda

1 Aqui se mide la existencia de capacitaciones sobre desigualdades de género en el mundo del trabajo, la existencia
de un area institucional orientada a la politica de igualdad de género, el desarrollo de una comunicacion interna y
externa inclusiva y no sexista y de indicadores con perspectiva de género, entre otras acciones.

12 Mide la promocion de la participacion de mujeres y personas LGBTI+ en 4reas masculinizadas, la evaluacion de
desempeifio del personal con perspectiva de género, la distribucion igualitaria por género de puestos jerarquicos, la
implementacion del cupo laboral trans, entre otras acciones.

13 Aqui se mide la existencia de espacios de lactancia, la creacion de espacios de cuidado y/o implementacion del
subsidio, la revision y ampliacion de los esquemas de licencias vigentes, entre otras acciones.

14 Mide la capacitacion en materia de prevencion y abordaje de las violencias por motivos de género, la realizacion
de campafias de difusion y la existencia de protocolo para eliminar violencias por motivos de género, la
conformaciéon de equipos interdisciplinarios para el abordaje de las violencias por motivos de género y la
implementacion de licencia por violencia doméstica por motivos de género, entre otras acciones.

15 Aqui se mide la solicitud de capacitaciéon en materia de género y diversidad a empresas proveedoras para su
contratacion, la priorizacion en las contrataciones de empresas proveedoras de propiedad mayoritaria y/o lideradas
por mujeres y personas LGBTI+ y el desarrollo de productos teniendo en cuenta la perspectiva de género.
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etapa es el diagnostico para medir las brechas de género existentes y tener un punto de partida, la
tercera es el PAI que consiste en la implementacion de acciones para reducir la desigualdad de
género en la organizacion. Por ultimo, la obtencidn del Sello Igualar que es una distincion segin
la reduccion de las brechas de género y de las acciones realizadas para reducirlas. El nivel
alcanzado depende de las acciones implementadas y del cumplimiento del PAIL

A manera de sintesis, en este capitulo se abordaron las politicas de igualdad de género y sus
distintas caracterizaciones. Asimismo, se realizd un recorrido por la normativa existente y los
distintos programas, vinculados de manera general y particular, con el sector publico empresario.
En el capitulo siguiente se avanzard sobre el relevamiento y sistematizacion de politicas y
acciones de género en las empresas publicas argentinas y sobre la sistematizacion de las

entrevistas realizadas.
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Capitulo 4: Politicas de género en las empresas publicas nacionales

4.1. Relevamiento de las politicas y acciones de género en las empresas publicas
nacionales'¢

Como se menciond anteriormente, el universo de empresas publicas incluidas en este
relevamiento es de 39 empresas publicas nacionales. A su vez, también como ya se destaco, el
relevamiento de este primer acercamiento se centrd en las paginas web oficiales de las empresas,
en documentos producidos por las empresas y en notas de prensa y periodisticas. De las 39
empresas, se relevaron distintos tipos de politicas y acciones de género en 33 de ellas. Sobre las
6 empresas restantes, no se encontré informacion en las fuentes relevadas, sin embargo, por la
normativa vigente y por la presencia de areas de género en los Ministerios de pertenencia y la
presencia de acciones en la mayoria de las empresas, es posible que si desarrollen algln tipo de
acciones pero que no sean explicitadas en sus paginas web ni a través de notas de prensa. Para
completar la informacion, las empresas sobre las que no se encontr6 informacion dependen, 2 de
ellas al Ministerio de Educacion, 1 al Ministerio de Transporte y 3 al Ministerio de Economia. El
relevamiento de las acciones de género en las 39 empresa publicas se sintetiza en la siguiente
tabla.

Tabla 5. Relevamiento de acciones de género en empresas publicas nacionales

Ministerio Cantidad de Cantidad de empresas
empresas publicas que desarrollan
publicas politicas y acciones de género

Jefatura de Gabinete de Ministros 6 6
Ministerio de Ciencia, Tecnologia e Innovaciéon | 1 1
Ministerio de Defensa 4 4
Ministerio de Economia 13 10
Ministerio de Educacion 3 1
Ministerio de Obras Publicas 2 2
Ministerio de Transporte 10 9

Fuente: Elaboracion propia

16 Lo presentado en este apartado se basa en trabajos previos: Gonzalez, V. (2023). “Aproximaciones a las politicas
de igualdad de género en las empresas publicas nacionales”. DAAPGE vol.24, N° 40. En prensa.
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Como punto de partida para el relevamiento y sistematizacion de las politicas y acciones de
género desarrolladas por las empresas publicas, cabe destacar que los marcos normativos, los
programas desarrollados e implementados y la creacion del Ministerio de Mujeres, Géneros y
Diversidades han traccionado la creacion de areas de género en los Ministerios, en este caso, en
los propietarios de las empresas publicas analizadas. En este contexto, sin embargo, el Ministerio
de Defensa tiene una larga trayectoria en materia de acciones y politicas de género,
principalmente centrada en las Fuerzas Armadas, de esta forma, en el afio 2007, se conforma el
Consejo de Politicas de Género y, en 2008, se crea la Direccion de Politicas de Género con el
objetivo de desarrollar politicas publicas con perspectivas de género en el sector. Entre las
acciones que realizan se incluyen capacitaciones, espacios de formacion en coordinacion con la
Universidad de la Defensa Nacional, debates, monitoreo.

Por su parte, en el ambito de la Jefatura de Gabinete de Ministros existe un Gabinete Nacional
para la Transversalizacion de las Politicas de Género creado en 2020 y conformado por todos los
Ministerios Nacionales y organismos descentralizados cuyo objetivo es garantizar la perspectiva
de género y diversidad en las politicas de cada area del Estado, ademas cuenta con una Mesa de
Coordinacion Técnica que estd a cargo del Ministerio de las Mujeres, Géneros y Diversidad. A
su vez, el Ministerio de Transporte cuenta con una Direccion de Politicas de Géneros y
Diversidades cuyo objetivo es transversalizar la perspectiva de género en las politicas este
Ministerio y en los organismos y empresas que se encuentran bajo su oOrbita. Desde esta
Direccion, se elaboro el “Plan Estratégico para la incorporacion de la perspectiva de género en el
ambito de competencia del Ministerio de Transporte para los anos 2020-2023” que tiene como

objetivo alcanzar la igualdad y equidad de género en el sector transporte.
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Por su parte, el Ministerio de Ciencia, Tecnologia e Innovacion cuenta con un area de Igualdad
de Géneros en Ciencia, Tecnologia e Innovaciéon que busca garantizar la igualdad de la
participacion de las mujeres y la poblacion LGTBI+ en el sistema cientifico-tecnologico. En la
orbita del Ministerio de Educacion de la Nacion se cred la Unidad Permanente de Género y
Diversidad que tiene a su cargo coordinar acciones para la prevencidon, orientacion,
asesoramiento y abordaje integral de situaciones de violencia por motivos de género. En el
Ministerio de Obras Publicas existe un area de Género y Diversidad donde se desarrolla el
Programa para la Transversalizacion de las Politicas de Género y una Red de Género y
Diversidad, ademas de politicas de infraestructura de cuidado y capacitacion en la Ley Micaela.
Por tultimo, en el Ministerio de Economia existe un area de Economia, Igualdad y Género que
tiene como objetivo contribuir en la incorporacidn de la perspectiva de género en la planificacion
econdmica.

Ahora bien, cabe destacar que, de la sistematizacion de acciones relevadas, expresadas en la
Tabla 6, estas se agruparon por categorias que no son exhaustivas puesto que la
transversalizacion de la politicas género implica la construccion encadenada de las acciones. De
estas 33 empresas que si desarrollan acciones de género, sélo 5 de ellas las expresan y
desarrollan de forma sistematizada en el marco de un plan o politica integral de género, ejemplo
de ellos son los casos de EANA e YPF. A su vez, 5 de ellas, también, expresan realizar
seguimiento y monitoreo de sus acciones de género. No obstante, en 23 de ellas se crearon y
estan en funcionamiento Areas de Género. Esta institucionalizacion de los espacios para
incorporar la perspectiva de género representa una relacion directa con lo planteado en los

Lineamientos, especificamente en el objetivo del Lineamiento 1 que establece generacion de
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espacios institucionales para incorporar la perspectiva de género y diversidad a las politicas de la

empresa.
Tabla 6. Sistematizacion de acciones realizadas por las empresas
Acciones Cantidad de empresas
que las realizan
Plan o politica integral de género 5
Seguimiento y monitores de acciones de género 5
Areas de género 23
Comité/Mesas de Trabajo 9

Acciones de prevencion y acompafiamiento de situaciones de | 24
violencia y acoso
Acciones de capacitacion y formacion en tematicas de género, | 19
enmarcadas en la Ley Micaela
Acciones orientadas a reducir brechas de género y segmentacion | 19
vertical y horizontal

Desarrollo de guias de comunicacién inclusiva 10
Ampliacion de derechos con perspectiva de género 10
Acciones con otros actores 22
Acciones propias del sector 19
Adhesion al Sello Igualar 5

Fuente: Elaboracion propia

Sin embargo, la creacion de estos espacios no es homogénea. Si bien se puede argumentar que en
muchas empresas relevadas se han creado estos espacios a partir de los Lineamientos, en muchas
otras es un proceso que adquiere otra trayectoria vinculada a la conformacion de Mesas de
Trabajo. Estas Mesas de Trabajo, han comenzado por iniciativa y necesidad de las propias de
trabajadoras en plantear problemadticas vinculadas a la igualdad de género a las que se han
sumado, también, los sindicatos y distintas areas y trabajadoras de las empresas [Gonzdlez y
Yaiez, 2022]. De esta forma, se desprende del relevamiento realizado que en 9 de las empresas
también funcionan Mesas de Trabajo o Comisiones como complemento de las Areas de Género
desde donde surgen acuerdos de trabajo sobre como abordar las problematicas de género.

Como senala Gonzalez y Yafiez [2022], se expresan dos diferentes formas de construccion de los
espacios responsables de las acciones de género. Por un lado, los espacios donde predomina una

construccion relativamente més democratica que tienen su origen en necesidades de las
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trabajadoras, ya sea a través de los sindicatos o de forma autoconvocada. Por el otro, la creacion
de las areas de género de manera institucional y como decision politica, como continuidad del
surgimiento de estas areas en los ministerios propietarios de las empresas y por la influencia de
los Lineamientos'’. En ambas modalidades, podria pensarse en la existencia de fuertes demandas
por parte de los sindicatos o, incluso, de la sociedad civil reflejadas en los Lineamientos, que
empuja a la institucionalizacion de las agendas de género en las empresas publicas [Rodriguez
Gusta, 2019].

A su vez y en continuidad con las orientaciones desarrolladas por los Lineamientos, en 24 de las
empresas relevadas se desarrollan acciones de prevencién y acompafiamiento de situaciones de
violencia y acoso. Dentro de estas acciones se encuentran el desarrollo e implementacion de
protocolos contra las violencias y/o la inclusion de sanciones en los codigos de ética de las
empresas. Estas acciones, ademas de estar asociadas a las orientaciones del Lineamiento 4 que
propone la creacion e implementacion de protocolos para prevenir y erradicar situaciones de
violencia, el acoso y maltrato por razones de género y garantizar proteccion para la presentacion
de denuncias y contencion para las victimas, a su vez, se encuentran estrechamente vinculadas
con lo que instituye la Lay Micaela en materia de capacitacion en tematicas de género y
violencia contra las mujeres.

En continuidad con la implementacion de la Ley Micaela, hay que destacar que en 19 de las
empresas publicas relevadas se desarrollan acciones de capacitacion y formacion en temadticas de

género, la mayoria de ellas enmarcadas en lo establecido por esta ley. Ademas de destacar que

17 Ademas, es necesario destacar la influencia de la creacion del Ministerio de Géneros, Mujeres y Diversidades vy,
fundamentalmente, la importancia del contexto sociocultural que se expresa en la expansion del movimiento
feminista en la ultima década a partir del crecimiento de las manifestaciones para visibilizar las problematicas de las
mujeres y diversidades y la busqueda de mayor igualdad, entre ellas, se destacan el 8M, las masivas movilizaciones
para visibilizar y reclamar antes los femicidios que comenzaron a realizarse a partir de 2015 y el movimiento por la
despenalizacion del aborto.
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estas acciones se corresponden con las propuestas planteadas en el Lineamiento 1 como impulsar
capacitaciones para todas las personas de la empresa, es necesario subrayar que la
implementacion de la Ley Micaela funciona como punto de partida para abordar los temas de
género en las empresas publicas, aunque la Ley no esté pensada exclusivamente para estas
empresas [Gonzalez y Yafez, 2022].

Por su parte, si se hace referencia a los problemas que las mujeres y diversidades enfrentan para
insertarse y sostenerse en el mercado de trabajo, se identifican a 19 empresas que desarrollan
acciones orientadas a reducir las brechas de género y la segmentacion vertical y horizontal que
presentan las mujeres y diversidades que en ellas se desempeiian. Particularmente, este tipo de
acciones pueden considerarse consecuencia de la implementacion de los Lineamientos,
especialmente el Lineamiento 3 que plantea la adopcion de politicas de promocion para la
inclusion de mujeres y de personas LGTBI+, pero también de la puesta en marcha del Programa
Incluir que entre sus objetivos establece reducir las brechas y segregaciones estructurales de
género. Algunos ejemplos se encuentran en Radio y Television Argentina puesto que hubo
incorporacion de trabajadoras en secciones histéricamente masculinizadas como céamara,
carpinteria, direccion de programas, asistentes de direccion, entre otras. Estas incorporaciones
obligaron a repensar los espacios en el lugar de trabajo, asi se modificaron vestuarios con duchas
y lugares de guardado para las trabajadoras. Ademads, en esta misma empresa, la Direccion de
Géneros y Diversidad participa como veedora de los exdmenes internos para la promocion y
efectivizacion del personal y para garantizar un trato no discriminatorio. En Administracién
General de Puertos se incorporaron mujeres en areas operativas, como choferes de automotor, y
también en Trafico y Traccion, entre otras. En linea con lo planteado, en Tandanor se trabajo

sobre la adecuacion de la ropa no pensada para el género femenino en las areas de produccion y
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en Aerolineas Argentinas sobre la modificacion del codigo de vestimenta para las tripulantes de
cabina, trabajadoras de trafico y ventas otorgandoles la posibilidad de optar qué tipo de uniforme
llevar, segun su deseo y comodidad en las diferentes etapas de la prestacion del servicio.
Asimismo, y en linea con la reduccion de la brechas y segregacion de género, también se
evidencia la aplicacion de la Ley de Promocion del Acceso al Empleo para las Personas
Travestis, Transexuales y Transgénero. Entre ellas, por ejemplo, se encuentran acciones
realizadas por Radio y Television Argentina que ha incorporado una conductora de noticiero
trans en la edicion de su horario central y la voz institucional femenina es representada por una
locutora mujer trans. En el caso de Fabricaciones Militares se han desarrollado acciones para
garantizar el acceso al empleo formal para personas trans y en YPF e YPF Gas existe un
protocolo de Transicion de Identidad de Género que reconoce derechos y establece
procedimientos y tratos para las personas que estan en situacion de transicion de identidad de
género.

A su vez, como parte de las propuestas expresadas en el Lineamiento 1 sobre la promocion del
uso del lenguaje inclusivo en la comunicacion institucional, el desarrollo de manuales de uso y
de un sistema de comunicacion institucional interno sobre igualdad de género, se evidencia que
10 de las empresas relevadas explicitan el desarrollo de guias de comunicacion inclusiva, entre
ellas se encuentran AySA y Trenes Argentinos Infraestructura, por ejemplo.

Con relacion a la ampliacion de derechos con perspectiva de género, en 10 de las empresas
relevadas se realizan acciones vinculadas con el desarrollo de politicas de cuidado, ampliacion de
licencias, creacion de lactarios y guarderias. Esto encuentra una relacion directa con el
Lineamiento 2 sobre tareas de cuidado que propone la promocion de licencias que fomenten la

igualdad de géneros con relacion a las tareas de cuidado y la promocion de espacios de cuidado y
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lactarios. Algunos ejemplos se encuentran en empresas como Corredores Viales donde se
readecuaron licencias para fomentar la corresponsabilidad en las tareas domésticas y de
cuidados, licencias por violencia de género, protocolos internos o en Trenes Argentinos
Infraestructura y Trenes Argentinos Carga que cuentan con espacios lactancia seguros. Otros
ejemplos, giran alrededor de la ampliacion de licencias, por ejemplo, en el Banco Hipotecario se
han ampliado las licencias para personas gestantes y no gestantes y para personas cuidadoras
primarias y secundarias, mientras que en EANA se actualizaron permisos y licencias para
fomentar y fortalecer la corresponsabilidad en el cuidado y para a familias que se encuentren en
procesos de técnicas de reproduccion asistida, entre otras.

A su vez, en relacion con la ampliacion de licencias también se observa aplicacion de la Ley de
Promocion del Acceso al Empleo Formal para las Personas Travestis, Transexuales y
Transgénero al garantizar licencias para personas trans que se encuentren cursando estudios o
capacitandose. Ejemplos de esta aplicacion se reconocen en Dioxitex que otorga a mujeres y
personas del colectivo travesti trans un permiso para adaptar el horario de la jornada laboral
mientras se encuentren cursando estudios para la obtencion de un titulo académico, técnico-
profesional o cursos de perfeccionamiento compatibles con sus tareas.

Por su parte, 22 de las empresas relevadas realizan acciones con otros actores como organismos
internacionales, sindicatos, otras u organismos del sector, el Ministerio propietario o el
Ministerio de Mujeres, Géneros y Diversidad. Ejemplo de ello son los acuerdos de trabajo
realizados con ese Ministerio para el acompafiamiento en la implementacion y seguimiento de
las acciones para reducir las desigualdades de género o las Mesas de Trabajo o acuerdos
realizados con los sindicatos, como en Yacimientos Carboniferos de Rio Turbio que, en conjunto

con el sindicato, se esté trabajando en el acceso de las mujeres a todas las areas del yacimiento.
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En esta linea, son 3 las empresas relevadas que explicitan adhesion a los Objetivos de Desarrollo
Sostenible de la ONU, entre las que se encuentran el Banco de Inversion y Comercio Exterior,
Banco Hipotecario ¢ YPF. A su vez, otras empresas tienen vinculacion con ONU Mujeres como
es el caso de Trenes Argentinos Carga, EANA y Aerolineas Argentinas.

Otros ejemplos son los trabajos coordinados con la Secretaria de Gestion y Empleo Publico,
especificamente con el Instituto Nacional de Administracion Publica, que realizaron Coviara y la
Administracion General de Puertos para la capacitacion de las personas trabajadoras en las Ley
Micaela. A su vez, Trenes Argentinos Capital Humano ha realizado un convenio con la
Comision Nacional de Regulacion del Transporte para que este organismo utilice su Plataforma
de Formacion Virtual de Géneros y Diversidad con el objetivo de que su personal pueda cumplir
con la capacitacion en materia de género y violencia. En el caso de AySA se trabaja en una linea
llamada Proveedoras con perspectiva de género que invitan a las empresas proveedoras a sumar
la perspectiva de género a su gestion, para ello, se pone a disposicion materiales y
capacitaciones. Por su parte, Trenes Argentinos Capital Humano posee una guia de trabajo
dirigida a las empresas contratistas con el objeto de acompafnar y brindar los lineamientos
minimos para la elaboracién de un protocolo de obra orientado a transversalizar el enfoque de
género en los planes de gestion de mano de obra.

A su vez, 19 de las empresas relevadas realizan acciones de género enmarcadas en el sector de
insercion de la empresa. Es el caso de la Ley 27.635 Equidad en la Representacion de los
Géneros en los Servicios de Comunicacion de la Republica Argentina que tiene por objetivo
garantizar la igualdad de oportunidades y trato sin importar su identidad de género, orientacion o
expresion sexual y promover espacios libres de violencia y acoso y alcanza a los medios

publicos: Radio y Television Argentina S.E., Contenidos Publicos S.E., Télam S.E. Otro
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ejemplo, lo presenta Aerolineas Argentinas al adherir al Sello Igualdad del Sistema Argentino de
Calidad Turistica (SACT) que busca impulsar buenas practicas para promover la igualdad y
eliminar la violencia por motivos de género dentro de las organizaciones turisticas. A su vez, la
misma empresa junto a otras pertenecientes al mismo sector como EANA e Intercargo,
conformaron la Mesa Aeronautica de Géneros y Diversidad con el objetivo de desarrollar una
agenda de trabajo sectorial en materia de género, diversidad e inclusion y adoptar politicas
conjuntas para el sector aeronautico centradas en la promocion de la igualdad de oportunidades
en los lugares de trabajo. Ademas de las empresas mencionadas, también conforman esta mesa el
Organismo Regulador del Sistema Nacional de Aeropuertos, la Junta de Seguridad en el
Transporte y, adicionalmente, la Policia de Seguridad Aeroportuaria y Aeropuertos Argentina
2000. Otro ejemplo lo encontramos en las empresas pertenecientes al sector financiero como el
Banco de la Nacion Argentina y el Banco de Inversion y Comercio Exterior que promueven
lineas de crédito especificas para PyMEs lideradas por mujeres con el objetivo de favorecer a las
pequefias y medianas empresas cuyos puestos de conduccion sean ejercidos por mujeres y a la
inclusion financiera. A su vez, como politica del Ministerio de Defensa, en cada una de las
empresas bajo su propiedad se realiz6 la colocacion de un banco rojo, simbolo mundial contra la
lucha de la violencia y los femicidios, con el objetivo de concientizar sobre la violencia de
género.

Finalmente, hasta ahora y seglin la informacion relevada, algunas de las empresas publicas han
adherido al Sello Igualar: Trenes Argentinos, Administraciéon General de Puertos, Banco de
Nacién Argentina, Casa de la Moneda, Intercargo. Estas empresas cuentan con esta distincion

como parte de su imagen corporativa.
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Hasta aqui se ha presentado el relevamiento y sistematizacion realizados sobre la diversidad de
politicas y acciones de género desarrollas por las empresas publicas nacionales. A continuacion,
se avanzara sobre la presentacion y sistematizacion de las entrevistas realizadas a las personas

referentes de las areas de género en el sector publico empresarial.

4.2.Presentacion y analisis de las entrevistas'®

Como se sefialo anteriormente, en este apartado se presentan los resultados de las entrevistas
semiestructuradas realizadas entre 2021 y 2023 a referentes de las areas de género de las
empresas publicas. Estas entrevistas se realizaron a 16 informantes clave de 11 empresas
publicas nacionales pertenecientes a Jefatura de Gabinete de Ministros y a los Ministerios de
Transporte, Economia, Defensa, Obras Publicas'®.

El analisis de las entrevistas se desarrolla a partir de tres ejes que refieren, el primero de ellos, al
grado de institucionalizacion de las areas. El segundo, a las principales problematicas de género
que ocurren en las empresas y a las politicas y acciones desarrolladas, mientras que el tercero, a
las articulaciones realizadas con otras organizaciones. Tal como en la sistematizacion de las
politicas y acciones realizadas en el apartado anterior, estos ejes buscan ordenar el analisis de las
acciones desarrolladas en las empresas relevadas, pero, dado el caracter transversal que éstas
asumen, unas con otras encuentran puntos de contacto.

Con relacion al grado de institucionalizacion de los espacios de género se puede destacar que en
todas las empresas publicas que se realizaron entrevistas existen areas de género o equipos de

trabajo que llevan adelantes distintas acciones vinculadas a atender esta problematica. Sin

18 Lo presentado en este apartado se basa en trabajos previos: Gonzalez V y Yafiez M. (2022) “Desafios para la
implementacion de politicas para la igualdad de género en el ambito de las empresas publicas en Argentina (2020-
2021)”. Revista Estudios De Politicas Publicas, 8(2), 87-104.

19 Los extractos de las entrevistas que se reproducen a continuacion soélo referencian al Ministerio propietario al que
pertenece la empresa en que desarrollan sus tareas las personas entrevistadas con el fin de resguardar su anonimato.
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embargo, existe cierta heterogeneidad en como se fueron conformando y construyendo estos
espacios y en como es el funcionamiento actual. Por un lado, las experiencias de espacios mas
antiguos dan cuenta de una construccion e institucionalizacion que tiene sus origenes en las
propias inquietudes de las trabajadoras o, incluso, desde los sindicatos. Estos procesos, en
algunos casos, dieron origen y, en otros, funcionaron como soportes la institucionalizacion en las

empresas de las areas de género.

“En el transcurso que fui Directora creamos el programa de género y tecnologia que
fue un programa que de alguna manera se apoyaba en iniciativas que, tanto la
empresa como el sector gremial, venian trabajando ya hace muchos afios en la
empresa, haciendo determinadas actividades... cobra también una institucionalidad
porque de alguna manera con esas acciones, mas el Programa de Género, también se
empieza a poner en la agenda a nivel del Directorio...” (Empresa perteneciente a
Jefatura de Gabinete de Ministros)

13

ahi ya tenia un trabajo en género desde el sindicato... era perfecto, esta el
sindicato con esta intencioén y ahora esta la empresa con un area... es posible dar un
montén de pasos superadores” (Empresa perteneciente al Ministerio de Obras
Publicas)

Por otro lado, se encuentran las empresas donde las areas de género comenzaron a crearse a

partir de 2020 acompafiando la creciente relevancia que adquirieron las politicas de género y

diversidad en la agenda publicas y dando cumplimiento a lo dispuesto en los Lineamientos. Sin

embargo, estos procesos tampoco fueron lineales, por un lado, existen experiencias mas

formalizadas y espacios creados en los organigramas de las empresas.

13

enero, febrero de 2020 con la gestién actual, no existia tal cosa como una
Gerencia de Igualdad de Oportunidades y Género que es la que ahora me toca
encabezar a mi, no existia, de hecho, ningln tipo de iniciativa, politica, proyecto,
etcétera vinculado cuestiones de diversidad inclusion género... piensen que la
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empresa tiene una trayectoria anterior militar... con una légica castrense muy
instalada...” (Empresa perteneciente al Ministerio de Transporte)

13

en nuestro caso esto fue una preocupacion muy importante de parte de la
Directora... el tema en crear dentro del organigrama del organismo una Direccion de
Género y Diversidad en agosto del 2020 y en ese cargo me definio a mi como
Directora de esta Direccion que es una de las cuatro Direcciones Generales que tiene
el organismo, es decir que la coloca en un lugar jerarquizado... se fija que tendria
como las principales funciones promover la perspectiva de género, la igualdad de
oportunidades y de trato asi como la equidad y la ampliaciéon de derechos...”
(Empresa perteneciente a Jefatura de Gabinete de Ministros)

Por el otro, si bien existe una decision por parte de las autoridades, el proceso de
conformacion de estos espacios ilustra un recorrido mas lento a través la conformacion de
equipos de trabajo dentro de otras Direcciones y Gerencias y no del otorgamiento de cierta

jerarquia dentro de la organizacion.

“... lo que nos manifestd la Gerencia de Recursos Humanos fue tratar de establecer
una comision o un grupo interdisciplinario dentro de la Gerencia de Recursos
Humanos para trabajar empezar a trabajar las cuestiones de género ...” (Empresa
perteneciente al Ministerio de Defensa)

“El programa de género en realidad no es que tiene un equipo conformado, sino que
es una serie de actividades y lineamientos que tienen que ver con tener con proteger
lugares de cuidado dentro de la empresa pero también tener lugares para afrontar
situaciones de violencia y también tener como un cronograma de actividades que
tengan que ver con esto con capacitacion, con visibilizacion... todas estas actividades
y lineamientos para para llevarlos a la practica se armé un cronograma de todo lo que
se va a hacer ese afo... digamos que no es una cosa fija y estatica, sino que va
cambiando y va habiendo reuniones...” (Empresa perteneciente a la Jefatura de
Gabinete de Ministros).

A su vez, estos ultimos procesos de institucionalizacion tienen todavia algunos problemas de

conformacioén y funcionamiento. Al iniciarse, en ocasiones, como mesas de trabajo, comisiones o

comités ad hoc carecen de personal nombrado y presupuesto propio. Si bien, iniciar estos
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espacios se vuelve una accién necesaria a realizar hasta que las estructuras y las areas se
consoliden, estas situaciones, muchas veces, redundan en una sobre carga de trabajo y

responsabilidades para quienes las conforman, quienes, mayoritariamente, son mujeres.

“... a los pocos meses de iniciar la gestion se obliga a todas las empresas estatales a
tener un area de género... eso como el puntapié inicial, qué sucede después con esa
decision... bueno, nosotros tenemos el area de género... cuando me convocan hay
una compafiera y otro compafiero que estan en el area de recursos humanos con los
que podés trabajar, digamos era muy asi, bueno, veni, fijate” (Empresa perteneciente
al Ministerio de Defensa)

“... para arrancar con el area, el gerente de recursos humanos que es una persona que
tiene como una apertura género me ayudo... después fue una invitacion a las que
quieran participar... no tenemos un sector de todavia formalizado y una
remuneracion formalizada...” (Empresa perteneciente al Ministerio de Defensa)

Asimismo, al mismo tiempo que la responsabilidad de las tareas recae mayoritariamente sobre
las mujeres y que estos procesos redundan en una sobrecarga de tarea no remunerada y se
acentuan las desigualdades, se pueden considerar, también, como una estrategia de inicio y

transversalizacion de la politica en la empresa.

13

. se estd avanzando, nos pidieron una estructura, chiquita... uno va demostrando
porqué necesita una estructura, mas o menos la relacién que estamos sacando hoy es
que cada 50 personas que uno capacita en un mes se te disparan el 14% de
comunicaciones o denuncias” (Empresa perteneciente al Ministerio de Economia)

“... es un programa que la Gerencia de Recursos Humanos ha solicitado a partir de
este aflo y somos las primeras piezas, la idea es ir sumando piezas no solamente del
area de Recursos Humanos sino del area de Medicina Laboral, del area de Relaciones
Laborales, y otras areas que nos permitan que esta comision ante alguna situacion o
algin hecho podamos trabajarlo en conjunto” (Empresa perteneciente al Ministerio
de Defensa)
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Con relacion al segundo eje, referido a los problemas de género mas relevantes y las acciones
desarrolladas, las dificultades que mas frecuentemente identifican las personas entrevistadas en
las empresas giran alrededor de las desigualdades en torno a las brechas de género entre hombre
y mujeres, por ejemplo, segregacion vertical y horizontal. Las personas entrevistadas coinciden
en destacar la alta masculinizacion que se presenta en las organizaciones y evidencian como
problema la menor representacion de mujeres en las empresas, en general, y en los cargos

jerarquicos, en particular.

“... hicimos un diagnoéstico... en cuento al género [la empresa] estd compuesta 17%
por género femenino y en un 83% por género masculino y en cuento a los puestos de
toma de decision, contando gerencia, subgerencia y jefes de departamento que son
los que mas influyen en la toma de decisiones, solamente un 13% estd compuesto por
personal femenino... Otro tema importante fue el tema de los bafios y los vestuarios
imaginense que en las plantas no estd pensado que trabaje una mujer en determinados
sectores...” (Empresa perteneciente al Ministerio de Economia)

“Si bien muchas de las mujeres que ingresan son egresadas de la escuela de aviacion
terminan después vinculadas a la parte de servicios o administrativas, mas de
planificacion o control” (Empresa perteneciente al Ministerio de Defensa)

“Es de 86% de hombres y 14% de mujeres, ;(para qué estdn las mujeres? para los
trabajos administrativos, para los trabajos de limpieza... si vos me decis qué es lo que
mas lo que mas dificil de revertir, es la incorporacion de la mujer en puesto
jerarquicos, en puestos intermedios en puestos profesionales, en eso hay una
resistencia que conlleva... una brecha salarial muy grande entre hombres y mujeres...
No hay un acceso de la mujer a determinados puestos y son todos hombres el
organigrama de la empresa...” (Empresa perteneciente al Ministerio de Defensa)

“...nos pasaba que obviamente teniamos un porcentaje muy bajo de mujeres
trabajando en la empresa y muchisimo mas bajo en posiciones de liderazgo o
posiciones de mandos medios... desde la creacién de la empresa... hasta el 2020
nunca una mujer habia integrado el directorio de la empresa... de alguna manera
marca un hito en la empresa cuando yo entro en el Directorio y digamos en eso
encarn6 esto de ser la primera mujer del Directorio, después, en 2021, cuando salgo
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del Directorio, entra otra mujer en reemplazo...” (Empresa perteneciente a la Jefatura
de Gabinete de Ministros)

Adicionalmente, otro de los problemas de género presentes en las empresas y en relacion con la
problematica anterior, se vincula con la cultura organizacional de la empresa. Es decir, que las
normas, los estatutos, valores aceptados historicamente, la forma de relacionarse entre las
personas, entre otros factores, contribuyen en la construccion de en un modo particular de

naturalizar las practicas y no cuestionarlas.

“Le preguntas a recursos humanos ;por qué no hay mujeres? Y te dicen que no hay
oferta pero vos vas a las escuelas técnicas y te encontras con una realidad diferente,
ya hay un 35% de mujeres, entonces, yo creo que el principal problema que tenemos
arraigado como sociedad, lo mas dificultoso es cambiar comportamientos, y esto no
pasa porque es un problema de hombres, es un problema de la sociedad, en nuestra
empresa se da, mujeres y hombres tienen estos conceptos arraigados y se reproducen
en las practicas diarias de la empresa ya sea para un ascenso, para un ingreso...y hay
practicas que estan totalmente naturalizadas y creo que esa es la primer causa de
discriminacioén y violencia que se ve en la institucion” (Empresa perteneciente al
Ministerio de Economia)

“... es una empresa naval de una cultura patriarcal y naval que es dificil sembrar otras
cosas... pero cada vez ingresan mas chicos jovenes y los chicos jovenes traen otras
cabezas... un chico que entré la semana pasada de 20 con las ufas pintadas porque
los fines de semana trabajar el DJ o que tienen otras culturas...” (Empresa
perteneciente al Ministerio de Defensa)

“... tiene la estructura y la rigidez militar y no se puede romper, no en las plantas. Los
operarios no pueden, no tienen acceso a hablar con Recursos Humanos, con los
mandos intermedios, estd muy cerrado... no hay lugar a la queja, no hay canales de
comunicacion, es rigido y verticalista... como esa rigidez existe, la Secretaria se da
paso a los codazos...” (Empresa perteneciente al Ministerio de Defensa)

Con relacion a las acciones de género desarrolladas por las empresas se encuentran un abanico

vinculado, no so6lo a las problematicas identificadas anteriormente, sino también a las
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recomendaciones sugeridas en los Lineamientos desarrollados por el Ministerio de las Mujeres,
Géneros y Diversidad y abordados en el apartado anterior. Entre ellas, se destacan el desarrollo e
implementacion de protocolos contra la violencia de género, estrategias de sensibilizacion sobre
género y violencia de género en el marco de la Ley Micaela, la confeccion de manuales de
lenguaje no sexista, entre otras. Con relacion a las acciones vinculadas a la prevencion y
abordaje de situaciones de violencia de género, las entrevistadas lo expresaron de la siguiente

mancra.

“Tuvimos un caso de violencia en una planta muy puntual que fue muy dificil de
resolver porque no habia un protocolo de actuacion. Eso fue lo que también nos
movio rapido para pensar en el protocolo porque no lo podiamos resolver porque...
en concepto de qué lo cambias de area o lo suspendes. Fue dificil resolver esa
situacion y nosotros la teniamos que resolver.” (Empresa perteneciente al Ministerio
de Defensa)

“... cuando pensamos cémo poder fortalecer el area lo pensamos con la estrategia del
protocolo... presentamos un protocolo de actuacidon y prevencion que salié antes se
aprobd... por el directorio y cuando algo lo aprueba el directorio internamente para
nosotros se convierte en ley. Para poder llevar adelante ese protocolo metimos un
equipo interdisciplinario, entonces decimos mird tenemos un protocolo de actuacioén
que no lo podemos poner en funcionamiento porque no tenemos el equipo
interdisciplinario, tenemos que contratar un equipo interdisciplinario y asi fue”
(Empresa perteneciente al Ministerio de Defensa)

Otra de las acciones, tal como se expresa en los Lineamientos y en el relevamiento presentado
con anterioridad, se vinculan con el desarrollo de capacitaciones en base a lo establecido por la
Ley Micaela. Aqui se vuelven interesantes las distintas estrategias situadas y contextualizadas

puestas en juego y desarrolladas por las responsables de su implementacion con el objetivo de

llegar a la mayoria de los destinatarios y poder abrir y debatir sobre la tematica.
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“... con los trabajadores acd, a mi me parece que tienen que entender que le género
no es feminismo, que no veniamos a imponerles nada ni a cambiarles nada y me
parecié bueno implicarlos en sus propias conductas. Hicimos un video muy lindo,
tuvimos como un topo interno, con las fotos de los vestuarios y lo que se escriben
entre ellos y qué les pasaba a ellos viendo porque eran sus escrituras, eran sus
leyendas, trabajamos mas que nada eso, como nos manejamos aca. La Ley Micaela, el
caso de Micaela lo explicaron en video los capataces, entonces también ellos
identificaban con sus propios referentes porque no era yo, la psicéloga, era el capataz,
su referente, el secretario gremial, trabajamos mucho que sea de ellos, no traer tanta
cosa de afuera... las publicaciones sobre diferencias sexo género buscamos Fernet,
Axe esas cosas que les resuenen, memes que se mandan, usamos mucho eso,
gjercicios que tenian que hacer de agarrar tu teléfono y buscar si tenés algo de
violencia machista en tal grupo de teléfono...” (Empresa perteneciente al Ministerio
de Defensa)

“... por ejemplo de la gente que iba quedando, que no se convocaba, nos llegaron a
quedar un 80 por ciento de varones... el hecho de tener que trabajar con esta
proporcidon de varones fue todo un desafio y una manera de articular y ver de como
lograbas hacer que escucharan porque la experiencia, en general, es que se baja como
una cortina de cristal y dejan de escucharte. Entonces una de las maneras de convocar
a esta escucha... fue en algunos casos iniciar con esto digamos con estos grupos de
nuevas masculinidades, alguien que les hablaba desde un mismo sentir, de un mismo
pararse de varon sobre estas problematicas de las violencias... asi que digamos esto
fue como se fue llevando esta capacitacion con gente que iba quedando rezagada que
era la gente que se negaba, evidentemente, que no queria hacerlo...” (Empresa
perteneciente a la Jefatura de Gabinete de Ministros)

En continuidad con lo planteado en los Lineamientos y en lo expresado en el relevamiento
realizado presentado en el apartado anterior y las problematicas identificadas, se desarrollan
acciones en pos de incorporar mas mujeres en las empresas publicas y también de generar las

condiciones, no sélo para ingreso, sino también para posibilitar el desarrollo de sus trayectorias

laborales y de acceder a puestos de mayor jerarquia.

“Pudimos poner por primera vez supervisoras mujeres porque una de las plantas tiene
una composicion mixta, mitad y mitad de hombres y mujeres porque es la planta
donde se cose y donde mas mujeres en produccion habia... qué planteamos, es un
sector donde hay un monton de mujeres y no hay supervisores mujeres” (Empresa
perteneciente al Ministerio de Defensa)
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“...estamos viendo el tema del vestuario de mujeres, se incorporaron unas ingenieras,
se incorporaron jefas de buques... Tratar de llegar a cierta cantidad de mujeres se fue
dando y tenemos un directorio que esta en busqueda de eso, por supuesto no es que se
va a discriminar ningln vardn... la escuela de soldadoras y soldadores que se abrid,
queremos que entren de chicas soldadoras porque si no teniamos soldadoras de aca,
nunca se pudo formar una soldadora para que después se quede porque cuando se
piden soldadoras no aparecen muchos curriculum de soldadoras o de mecanicas o
mecénicas hidraulicas... pero también tenemos que tener un vestuario donde se
puedan cambiar, la estructura que también se amena” (Empresa perteneciente al
Ministerio de Defensa)

“...propiciar que se fueran incorporando mujeres en distintos puestos de trabajo
histéricamente masculinizados... en este momento en las direcciones de las radios
tenés un 38% de directoras y también hay un 38% de guionistas... tenés mujeres
incorporadas en lugares donde antes estaban completamente excluidas como
directoras de camara, espacios de infraestructura, ingenieria operaciones, hay
carpinteras, editoras, ayudantes de cdmara... en esta idea de trabajar en relacion a la
igualdad de oportunidades propusimos, a partir del afio pasado, que la Direccion fuera
veedora para el seguimiento y monitoreo de los concursos internos de personal a fin
de garantizarnos ciertos principios de igualdad y equidad en la seleccion de mujeres
para su participacion a nivel de cargos gerencial también encargos de decision y otras
este demandas en puestos técnicos, trabajamos también en la definicion de los perfiles
de los puestos, porque a veces la convocatoria tiene mucho que ver, digamos en la
presentacion y también en la descripcion de los puestos” (Empresa perteneciente a la
Jefatura de Gabinete de Ministros)

“... se pone en evidencia de que si hay mujeres, si hay expertas, si hay profesionales,
si hay iddneas, es una cuestion de elegirlas o darles la esa posibilidad... se empezo a
hacer muchas iniciativas, por ejemplo que en los grupos operativos donde no hay
mujeres vinieron a dar cursos de capacitacion en fibra dptica mujeres y de esa manera
no siempre poner a la mujer en el lugar de la que tiene que aprender... todo eso fue de
alguna manera alguna cuestion mas disruptiva como empresa hacia adentro y también
hacia afuera esto que te decia de visibilizar profesionales mujeres que la empresa
tenia y son muy buenas mujeres que tenemos en el area satelital, tenemos en el area
de ciberseguridad, de datacenter... que no sea una persona que lo impulsa sino que
tome entidad institucionalidad... en las biisquedas laborales empezaron a ser técnico
o técnica, ingeniero o ingeniera y €so que parece, quizas, algo liviano que tiene que
ver con el lenguaje pero es un monton, es una barrera psicologica para que muchas
mujeres se sientan capaces de presentarse a determinadas posiciones porque estd
probado que cuando ya la busqueda laboral es de un técnico o de un ingeniero, te
autolimita...” (Empresa dependiente de Jefatura de Gabinete de Ministros)
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Esto ultimo se vincula con los factores subjetivos o individuales que operan muchas veces en las
mujeres. Estos factores se manifiestan a través de limites autoimpuestos, las dificultades en la
conciliacién de la vida familiar con la vida laboral o la no disposicion por si solas y sin un
acompanamiento institucional, a desafiar practicas dominantes propias de la cultura
organizacional que se mencionaron con anterioridad [Garcia de Fanelli, 1988; Guzman, 2003;
Rodriguez Gusta, 2008].

Al igual que ocurre con la institucionalizacion de las areas de género, la implementacion de
acciones y estrategias para disminuir estas desigualdades muchas veces a traviesa el plano formal

y proviene de iniciativas propias impulsadas por las mujeres.

“.. todas las gerentas que estamos dentro de la empresa integramos una comunidad de
mujeres directivas donde impulsamos acciones en conjunto justamente para
visibilizar el rol de las mujeres dentro de la empresa y tratar de promover el
desarrollo de mandos medios... eso ha permitido ir rompiendo un poco...” (Empresa
perteneciente al Ministerio de Transporte)
Adicionalmente a la generacion de acciones que explicitan la posibilidad de incorporar mas
mujeres en las empresas publicas y de habilitar la continuidad y sostenimiento de sus carreras
laborales, también, en este tipo de organizaciones y lentamente, se ha comenzado a dar
cumplimiento a la Ley N° 27.636 de promocion del acceso al empleo formal para las personas
travestis, transexuales y transgénero “Diana Sacayan— Lohana Berkins”. Asimismo, estas
acciones representan el seguimiento de las orientaciones plasmadas en los Lineamientos y
evidencian, en algunos casos, ciertas dificultades vinculadas a las trayectorias laborales de este

colectivo que, muchas veces, tiene pocas o nulos vinculos con el mercado de trabajo formal y

con trabajos de calidad [Laterra y Fernandez Romero, 2023].
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“...de un proceso de seleccion que hicieron como todos los trabajadores, como todas
las trabajadoras, ahi ingresan a trabajar dos personas trans y fue muy fuerte y fue muy
dificil, aprendimos mucho, muchisimo. La resistencia de la sociedad o de la
comunidad es muy grande para las diversidades y le hicieron la vida imposible pero
se acompafio mucho, se pensaron muchisimas estrategias, se resistié y hoy esas dos
personas estdn muy insertadas en la empresa... lo que se hizo es ir a hablar y hacer
charlas de concientizacion con los trabajadores y las trabajadoras... transmitiendo a
las y los trabajadores lo que es y lo que fue la vida de las personas trans ... y que
empiecen a entender y remarcar todo el tiempo todo el tiempo que no ingresaban por
ser trans, que ingresaban por una necesidad de la de la empresa ... mucha contencion
y mucha escucha con una mirada profesional pero en la soledad... acompafiando se
fue acomodando, contencidon, herramientas para estas personas para posicionarse en
sus areas frente a sus estrategias laborales, licencias, donde dirigirse para tal cuestion,
como mucha educacion en ese sentido, ese fue el acompanamiento... porque cuesta
entenderlo pero la complejidad mas grande de las personas del colectivo trans travesti
es que no entienden como funciona el sistema, no saben y la empresa tiene un sistema
de rigido, entonces Carina no iba a trabajar y no avisaba, imaginate para los 300 de la
fabrica...” (Empresa perteneciente al Ministerio de Defensa)

13

el afio pasado también incorporamos la primera persona trans que es una
ingeniera, eso también gener6 como un gran cambio. Es una ingeniera que hace
submarinos, entonces tiene mucho poder. mucha sapiencia... tiene una trayectoria...
y se acomodd porque tiene un manejo de taller, tiene manejo del obrero, del
trabajador, de discutir un plano...” (Empresa perteneciente al Ministerio de Defensa)
Otras de las acciones, quizas la que mas desafios conlleva y la més dificil de implementar, refiere
a la transversalizacion de las politicas puesto que, entre otras cosas, implica, en términos de
implementacion, no sélo la institucionalizacion de las politicas sino, también, la generacion de
consensos al interior de las organizaciones y la coordinacion de acciones. Ademas, como sefala
Rodriguez Gusta [2008] supone realizar movimientos profundos en las organizaciones, desplegar
multiples capacidades estatales y transformar sus estructuras y culturas organizacionales para
lograr la reduccion de las desigualdades.

13

. se trata de que incorporen estas cuestiones de género tanto de parte nuestra como
asi mismo de la gerencia y que las personas que integran esto se sientan parte y
responsables de implementar esta politica de género igualmente, por ejemplo, en otras
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areas de la web o en el noticiero. Digamos lo que buscamos como una salida y creo que
lo que tenemos que hacer y finalmente terminar construyendo redes. Y que se
transversalice en una propuesta global para integrar estos temas de género y de
promover la igualdad y la equidad entre las personas este se busca que sean
implementadas desde todo el organismo para que termine siendo una parte de una
politica integral y articulada... entonces, desde una practica cotidiana, ir construyendo
la igualdad de oportunidades con la intervencion directa de los organismos especificos
o de sus espacios, salvo en el caso del protocolo porque hay que guardar la
confidencialidad y otra serie de cuestiones, pero en cuanto a las propuestas de tareas de
respuesta en cuestion, me parece muy importante que nazca de las propias realidades. ..
la radio se estdn manejando con esto, con sus propuestas, con sus encuentros entre las
directoras y los directores... estas casi veintipico de Directoras nombradas, entre ellas
toman esto de la de la perspectiva de género de la igualdad oportunidades, lo toman
realmente como una bandera llevar y también es aceptada.” (Empresa perteneciente a
Jefatura de Gabinete de Ministros)

“... la vision fundamental es esto de la transversalizacion de la perspectiva de género en
todas las areas, gestionar una empresa con perspectiva de género tiene que ver con
dimensionar que... no es ni una Direccioén ni una Gerencia, es un area transversal... esta
transversalidad me ayuda porque hablo con cualquiera del mismo modo, entonces esta
pensada en este modo para que justamente no sea género es una Direccion de Recursos
Humanos que se ocupe de eso, que no nos joda acd en compras... viene a construir en
equipo, eso fundamental porque este tema genera resistencia, expulsion... hay que ser
estratégicos en cada darea para poder lograr transversalizar, ;qué quiere decir
estratégico? alguien o que tenga este proceso de construccion hecho o que esté mas
permeables...” (Empresa perteneciente al Ministerio de Infraestructura)

Ademas del desafio, no menor, de transitar hacia la transversalizacion de las acciones de género

en las empresas publicas y vinculado a la consolidacion de los procesos de institucionalizacion,

emerge como desafio la existencia de presupuesto dentro de las empresas destinado a sostener y

crecer en las acciones de género realizadas.
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. siempre estan los presupuestarios, es prioridad tener un presupuesto para para
ejecutar determinadas acciones, conseguir con ese presupuesto para poder darle
continuidad...” (Empresa perteneciente a la Jefatura de Gabinete de Ministros)

“Presentamos al directorio un programa en pos de una cultura organizacional
inclusiva y los dos ejes en los que nos basamos son género y diversidad y
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discapacidad... los dos ejes son a partir de la ley Micaela y de otra legislacion sobre
género y también presentamos un protocolo contra la violencia de género... Nosotros
tenemos claro que incorporar la perspectiva de género a la cultura organizacional va
a ser un trabajo arduo que se inicia con la Ley Micaela” (Empresa perteneciente al
Ministerio de Economia)

“... dos ejes de trabajo muy importante tenian que ver con conductas inapropiadas y
con proteccion de las personas Entonces, desde 2018 empezamos a construir y
gjecutar esas acciones para remover esas barreras o para facilitar en algunos casos el
acceso. Qué es lo que te das cuenta que cuando empezas a trabajar con conductas
inapropiada con proteccion a las personas con corresponsabilidad con participacién
lo que aparece como un tema de mujeres empieza a mostrar otras aristas y otras
diversidades y otras perspectivas tal vez si quieres en relacion a mujeres, es muy alta
la diferencia en los niveles de participacion, o sea, es una industria en la que en
general es un 20 - 80” (Empresa perteneciente al Ministerio de Economia)

A su vez, de las entrevistas se desprende la existencia de dificultades o resistencias ante la
implementacion de diferentes acciones de igualdad, generdndose fendmenos similares a los
registrados en otro tipo de organizaciones y empresas privadas —como el denominado
backlash—. Si bien estas dificultades o resistencias son frecuentes y previsibles y comparten un
piso comun, se presentan de manera heterogénea en las empresas, dependiendo de la actividad
que desarrolle la empresa, de los sectores dentro de la empresa en que se apliquen las acciones de

género y del tipo de acciones.

“Mas dificultades en las plantas que en sede central, muchas mas dificultades, mas
resistencias... la empresa puso cupos para los ingresos, fue una batalla y buscan la
vuelta para esquivar el tema de que sean mujeres, todavia se escuchan frases "jte
pensas casar?’, “;vas a tener hijos?’, “;te parece concursar para ese puesto, mira que
son todos varones?””” (Empresa perteneciente al Ministerio de Defensa)

“... tenemos un déficit dotacional bastante grande y ese déficit dificulta un monton
de decisiones... un traslado de una persona por un caso de violencia de género, por
ejemplo, eso se hace pero es muy complejo... por otro lado resistencias si, todas ...
una bajada muy clara desde arriba... donde es la presidenta la que acompana todas
las iniciativas que se hacen, es el Directorio, son todos los gerentes, pero si hay
muchas resistencias y hay dificultades... uno quiera brindar campaifas charlas...
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lograr que la gente participe es muy complejo, si no pones la palabra obligatorio no
lo hacen y no podés poner la palabra obligatorio sobre todo... “ (Empresa
perteneciente al Ministerio de Transporte)

Especificamente, en los relacionado a la vinculacién con otros organismos y al despliegue de
capacidades estatales se destaca un trabajo coordinado con los Ministerios de dependencia de las
empresas publicas. Esto obedece a ciertas estrategias de trabajo de doble via que se producen
entre las empresas, el Ministerio propietario y el Ministerio de las Mujeres, Géneros y

Diversidad.

“... se dio primeramente con el Ministerio de Mujeres, Géneros y Diversidad porque
hay una cuestion de que querer atacar el problema... fuimos es a buscar
herramientas al lugar de la politica publica, donde estudian cuéles son esas mejores
herramientas o saben cuales son esas mejores herramientas y ahi tuvimos varios
acuerdos con el Ministerio para trabajar en el Sello Igualar, para establecer
determinadas politicas protocolos... después la segunda mesa, que para mi es la mas
importante en términos de construir alianzas sélidas y duraderas, ya sea con otras
empresas del sector publico con el Estado nacional o con otra organizaciones, es el
Centro G+T% donde todos hacemos esta puesta en comun y trabajamos en conjunto
para encontrar o abordar las soluciones mas efectivas o aprender de las buenas
practicas para aplicar a otra empresa... una iniciativa, una herramienta que sali6 del
Centro G+T es la Plataforma de Acceso Virtual... donde todas las empresas, las
organizaciones que trabajamos por esto mismo pudimos aglutinar capacitaciones,
charlas, talleres de manera de que ahi tenés concentrado un monton de contenido y
cosas que pueden tomar todas las empresas que participan del Centro y, no solo
pueden tomar sino también aportar.” (Empresa perteneciente a Jefatura de Gabinete
de Ministros)

Ademas de la coordinacion con los Ministerios propietarios, se evidencian estrategias de
coordinacion con organismos propios del sector o que abordan temadticas vinculadas con la

actividad desarrolladas por las empresas.

20 E1 Centro de Géneros en Tecnologia fue creado por la Secretaria de Innovacién Publica de la Jefatura de Gabinete
de Ministros de la Nacion, ARSAT y empresas TIC, entre ellas Amazon Facebook, Globant, Google, Microsoft,
Nokia, y Huawei. A través de charlas, cursos de capacitacion y espacios de interaccion, esta asociacion publico-
privada tiene como objetivos promover la insercion, formacion, capacitacion de mujeres y disidencias en el sector de
la ciencia, tecnologia, ingenieria y las matematicas y acortar la brecha de géneros en el sector.
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“... con el Ministerio de Transporte, absolutamente y de manera constante y a través
de ellos con el Ministerio de Mujeres, Géneros y Diversidad... con la comunidad de
organismos y organizaciones del sector aeronautico... de hecho muchas iniciativas
las desarrollamos en conjunto... y ahi hay como como una comunidad de laburo muy
aceptada, que estd muy piola, que permite que muchas iniciativas de las que se llevan
adelante se potencien...” (Empresa perteneciente al Ministerio de transporte).

“... tenemos un equipo especializado que nosotros lo integramos con abogada y
psicologa ademas que son de la Defensoria del Pueblo de la Ciudad por eso tenemos
firmado un convenio y con ellas formamos este equipo especializado donde se cita a
la persona agredida a que cuente, se pregunta... ahora lo estamos haciendo
presencial, si en el interior lo hacemos virtual...” (Empresa perteneciente a la
Jefatura de Gabinete de Ministros)

Algunas de las empresas tienen sus sedes centrales en la Ciudad de Buenos Aires y sus
platas productoras en otras localidades del pais. Dadas estas caracteristicas y, ante algunas
problematicas de género que demandan una asistencia inmediata, como, por ejemplo, el
abordaje de situaciones de la violencia, se han impulsado acciones coordinadas con los

municipios en donde se establecen las plantas.

“...se crearon lazos con todos los equipos de género de los de los municipios en
donde estan las plantas para poder trabajar en conjunto cuando hay alguna situacion
en el ambito doméstico que a nosotros nos exceden y que consideramos que para
resguardo se necesita ahi lo territorial... funciona, no se alcanzé a firmar el
convenio, pero tampoco fue necesario porque funciona el compromiso, las redes se
tejieron, los contactos estan, responden, responden ellos y respondemos nosotras...
siempre pensamos nosotras estamos acd pero tenemos una trabajadora en Rio
Tercero y qué hacemos si sufre violencia fisica un sdbado, esperamos hasta el lunes
y no podés esperar hasta el lunes... era imperioso trabajar con los municipios...”
(Empresa perteneciente al Ministerio de Defensa)

Como sefialan Licha y Molina, la coordinacién se vuelve un “proceso de multiples dimensiones

(politico y técnico, participativo y concentrado, vertical y horizontal) y de diferentes alcances

66



(macro, meso y micro) que involucra a distintos actores y sectores, cuyo fin es articular
esfuerzos y crear sinergia que favorezca el logro de objetivos estratégicos” [Licha y Molina,
2006: 3].

En definitiva, e independientemente del grado de institucionalizacion alcanzado por las areas de
género en las empresas y del disefio organizacional que cada una fue adoptando, estos procesos
permiten identificar el despliegue no solo de estrategias para la transversalizacion de la
perspectiva de género dentro de la empresa sino, también, de acciones de coordinacidon con otras
organizaciones publicas y privadas, organismos estatales y empresas publicas. Especificamente,
el acompafiamiento y las orientaciones brindas por las autoridades politicas se presenta como un
eje central en la coordinacion de acciones.

Hasta aca, se han presentado y sistematizado algunos de los resultados obtenidos a partir de la
realizacion de entrevistas en profundidad a referentes y responsables de las areas de género de
las empresas publicas. Ahora, se avanzara en algunas lineas de discusion o debate posibilitaran

profundizar en andlisis.
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Capitulo 5: Aproximaciones a algunas lineas de discusion sobre las politicas y acciones de
género en las empresas publicas nacionales

A partir del relevamiento realizado y del analisis de las entrevistas, se pone en evidencia que el
ambito de las empresas publicas no es ajeno a las desigualdades de género propias de cualquier
entorno organizacional. Por un lado, comparten con otras organizaciones privadas los sesgos
propios de cualquier ambito laboral, en las que se producen y reproducen desigualdades de
género provenientes, generalmente, del lugar subordinado de las mujeres respecto a los varones
[Fernandez Hasan, 2007; Marchionni et al., 2018; Vazquez y Urbiola, 2014, Mazorra et al.,
2023]. Por el otro, estas desigualdades también se encuentran presentes en las organizaciones del
sector publico [Alfama Guillén, 2015; Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo,
2014, Chudnosvsky, 2020; Valsangiacomo, 2021], con las que las empresas publicas se hallan
ligadas de manera sustancial.

A su vez, a partir del relevamiento y mapeo realizado sobre las politicas con perspectiva de
género vinculadas a las empresas publicas argentinas, se pude advertir un abanico de politicas
destinas directa o indirectamente a estas. En este punto, como ya se ha sefialado, cabe destacar
que su cercania con la administracion publica ha posibilitado la implementacion de una serie de
acciones que, si bien, no estaban dirigidas hacia las empresas publicas argentinas, igual se
implementaron como forma de iniciar las acciones de género en este tipo de organizaciones,
ejemplo de ello es la Ley Micaela. A su vez, cabe destacar a la existencia de los Lineamientos, el
componente destinado a empresas del sector publico del Plan Igualar y el Sello Igualar como
estrategias que han permito a las empresas publicas tomar un lugar decisivo y de visibilidad

[Connell, 2006b] en abordar la perspectiva de género. Asimismo, estas acciones han sido
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impulsadas y acompafiadas también por la creacion de areas de género en los distintos Ministerio
propietarios de las empresas y por el Ministerio de Mujeres, Géneros y Diversidad.

A su vez, el primer relevamiento de acciones realizado sobre el total de las 39 empresas publicas
nacionales permitid6 compilar y sistematizar las acciones realizadas en la mayoria de ellas. En
esta linea, este primer acercamiento posibilité avanzar hacia un mapeo de lo sucedido en materia
de politicas y acciones de género en el ambito publico empresarial y avanzar sobre una incipiente
problematizacion. Con este relevamiento y mapeo se pudieron identificar una variedad de
acciones de género desarrolladas en la mayoria de las empresas publicas argentinas relevadas.
Como se sefialo anteriormente, en muchas de ellas se observé la apropiacion de la Ley Micaela
como punto de partida y, posteriormente, el seguimiento de los Lineamientos, aunque sélo fueran
orientaciones. Asimismo, su cardcter hibrido habilitd, en algunos casos, la coordinacion de
acciones con programas destinados especificamente al sector empresarial privado.

Asimismo, se pudieron identificar distintas caracterizaciones de politicas y acciones
implementadas [Rodriguez Gusta, 2008]. Entre ellas, politicas de género o de accion afirmativa
directa, como las normativas mencionadas anteriormente, e indirectas dirigidas a favorecer a las
mujeres como la creacion de espacios de cuidado o lactarios.

Ahora bien, con el objetivo de conocer las caracteristicas de la implementacion de las politicas y
acciones de género en mayor profundidad en organizaciones particulares e hibridas como son las
empresas publicas, se realizd un primer relevamiento y sistematizacion de acciones puestas en
practica por estas organizaciones en pos de trabajar sobre su identificacion y reduccion. Este
trabajo se desarrolld a partir de la realizacion de una serie de entrevistas a informantes clave
referentes de las areas de género de las empresas publicas que permitid conocer como fueron los

procesos de disefio e implementacion de las politicas y acciones de género e identificar cuales
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son las desigualdades de género y qué caracteristicas y especificidades presentan. Los resultados
de este relevamiento fueron sistematizados en tres grandes ejes.

En el primero de ellos, se buscd conocer y sistematizar como fue el devenir de los distintos
procesos de institucionalizacion de las areas de género existentes en las empresas publicas.
Asimismo, se buscd identificar ciertos grados de diferenciacion y heterogeneidad existentes entre
las diferentes empresas e identificar las distintas problematicas que las diferentes formas de
construccion y consolidacion de estos espacios conllevan.

Aqui asoman dos formas de surgimiento diferentes. Por un lado, lo que podria denominarse de
“abajo hacia arriba”, vinculado a una construccidon relativamente mas democratica de los
espacios y surgida por una necesidad de las trabajadoras, a través de los sindicatos o de forma
autoconvocada. Por otro lado, la creacion de las areas de género de manera institucional y como
decision politica dandole continuidad al surgimiento de areas de género en otros espacios —por
ejemplo, en los Ministerios propietarios de las empresas—, la incidencia de la creacion del
Ministerio de Mujeres, Género y Diversidad y el empuje de los Lineamientos. Para ambos casos,
también es posible pensar en la institucionalizacion de las agendas de género y la influencia del
contexto social y el reconocimiento de las desigualdades de género que atraviesan las mujeres,
manifiesto en el crecimiento y presencia que ha tomado el movimiento feminista en la ultima
década a partir de las crecientes manifestaciones en torno a la visibilizacioén de las problematicas
de las mujeres y diversidades y la busqueda de mayor igualdad?!.

Sin embargo, resulta paraddjico que, en algunos casos, en estos procesos de institucionalizacion
se gestan situaciones vinculadas a la reproduccion de desigualdades de género que estos espacios

buscan reducir. Ejemplo de ello son la asignacion y adicion de nuevas tareas o responsabilidades,

2! Como se sefialé anteriormente, entre ellas, se hace referencia al 8M, las masivas movilizaciones para visibilizar y
reclamar antes los femicidios que comenzaron a realizarse a partir de 2015 y el movimiento por la despenalizacion

del aborto.
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generalmente a mujeres, sin una remuneraciéon extra o la creacidbn de estos espacios sin
presupuesto.

Con relacion al segundo eje, vinculado a las principales problematicas de género identificadas y
los diferentes tipos de acciones implementadas para reducirlas, se evidenciaron como principales
problemas la existencia de brechas de género y la alta masculinizacion en la composicion del
personal, mayormente vinculada a la rama de actividad en la que se insertan dichas empresas y la
cultura organizacional.

Indagar y conocer mas en profundidad las problematicas a las que se enfrentan las empresas
permitio tener una radiografia mas clara y mejor definida de las desigualdades de género en el
sector publico empresarial. A su vez, posibilitd trazar con mayor detalle un mapa de los politicas
y acciones que tienen como objetivo trabajar sobre la reduccion de las desigualdades de género
en el ambito de las empresas publicas, identificar la influencia de algunas normativas para
fomentar el desarrollo de estas acciones y recocer la complejidad que asume su implementacion
en la agenda institucional.

Si bien se identificaron ciertas dificultades o resistencias que son frecuentes y esperables en las
organizaciones en general, se observo que se presentan de manera heterogénea en las distintas
empresas publicas abordadas. Esas diferentes formas de emergencia de las resistencias aparecen
influenciadas por la actividad que desarrollan las empresas, los sectores al interior de cada
empresa y del tipo de acciones emprendidas.

Un estudio reciente sobre las desigualdades de género y las acciones para revertirlas
implementadas en el sector empresarial privado han dado cuenta que 72,8% de las empresas no
implementa programas o estrategias para mitigar las desigualdades de género, el 68% no realiza

acciones para incorporar a mujeres en diferentes puestos de trabajo y el 70,4% no implemento
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acciones para prevenir situaciones de acoso y violencia de género. Sin embargo, en el 88,1% de
los casos se otorgan licencias por maternidad y en el 55% se paga un adicional por presentismo
que no se pierde por licencias de cuidado [Mazorra et. al, 2023]. Ante los datos presentados
sobre el sector empresarial privado y el relevamiento realizado sobre el sector empresarial
publico, se reconoce como punto de partida de las acciones de género la influencia la Ley
Micaela y, desde una perspectiva mas general, los Lineamientos. Como ya se ha sefialado, ambos
instrumentos han funcionado como paraguas a partir de los que cuales comenzar a direccionar las
politicas y acciones de género en este tipo particular de organizaciones.

Por ultimo, con relacion al tercer eje, referido a las articulaciones realizadas con otros
organismos, se puede destacar que, mas alla del grado de institucionalizacion con el que cuenten
las areas de género en las empresas relevadas, la identificacion de distintas estrategias en cuanto
al disefio organizacional para la creacion de areas de género permitié reconocer la mayor o
menor presencia, en términos explicitos, de una estrategia de transversalizacion de la perspectiva
de género. A ello se le adicionan las politicas de género desarrolladas en otros sectores de la
administracioén publica, como los Ministerios propietarios y el Ministerio de Mujeres, Géneros y
Diversidad, que le otorgan un caracter de institucionalidad, legitimacion y dialogo a las politicas
y acciones implementadas en las empresas publicas [Rodriguez Gustd, 2008], ademas, la
existencia de articulaciones con otras organizaciones y normativas especificas de cada sector.
Asimismo, se evidenciaron diferentes dinamicas de coordinacion entre organismos
gubernamentales, empresas publicas y otras organizaciones que implicaron la generacion de
nuevos acuerdos y consensos no solo hacia afuera, sino, también, hacia el interior de las
organizaciones. Esto implicd un trabajo continuo sobre la construcciéon de relaciones de

articulacion y coordinacion entre diferentes agencias estatales para generar articulaciones que
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posibilitaran lograr coherencia y enlaces en las politicas con el propodsito de lograr objetivos de
reduccion de desigualdades de género [Licha y Molina, 2006].

En este capitulo se ha avanzado en conocer qué acciones se estdn desarrollando en las empresas
publicas nacionales en materia de género. Para ello, se realizd un primer relevamiento sobre las
39 empresas seleccionadas como universo de estudio y se sistematizaron las acciones realizadas,
esto posibilitd contar con un primer mapa de acciones. Posteriormente, se avanzo en la
presentacion y sistematizacion de los resultados obtenidos a partir de la realizacion de entrevistas
en profundidad a 16 referentes de las areas de género de 11 empresas publicas, esto permitio
profundizar el conocimiento sobre las principales problematicas identificadas en materia de
género y las acciones desarrolladas para reducirlas, asi como también en los procesos de
institucionalizacion de las areas de género y las dinamicas de coordinacion con otras
organizaciones. Finalmente, a partir de ambos relevamientos, se trabajé sobre la profundizacién
de algunas lineas de analisis con el objetivo de avanzar en la reflexion sobre las particularidades
de las empresas publicas y las posibilidades de disefiar e implementar acciones de género. En
continuidad con el andlisis presentado, en el capitulo siguiente se avanzard sobre las

conclusiones de esta tesis.
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Conclusiones

A lo largo de esta tesis se presentaron las principales problematicas y desigualdades que
enfrentan las mujeres y disidencias al momento de insertarse y sostener sus trayectorias en el
mercado de trabajo. Especificamente, se trabajo sobre la insercion laboral de las mujeres en las
empresas publicas y sobre las normativas y politicas que, explicita o implicitamente, favorecen la
implementacion de acciones de género en estas organizaciones para reducir estas desigualdades.
Posteriormente, se presentaron los principales resultados del relevamiento que buscé acercarse a
las acciones de género y diversidad mas relevantes que se han desarrollado en las empresas
publicas nacionales. Ademas, se sistematizaron y desplegaron los resultados obtenidos a partir
del analisis de las entrevistas realizadas a las personas responsables de las areas de género de
estas organizaciones. Especificamente, se buscd conocer y sistematizar los resultados de ambos
relevamientos y ponerlos en didlogo con la normativa vigente, en general, haciendo hincapié en
la normativa y programas especificos desarrollados para el sector publico empresarial.

En esta linea, se distinguen a la Ley Micaela y a los Lineamientos, como puntos de partida o
guias para dar inicio a las acciones de género en las empresas publicas [Gonzéles y Yafiez,
2022]. Especificamente, se observa una convergencia con los Lineamientos desarrollados por la
Jefatura de Gabinete de Ministros que, pese a ser orientaciones, se evidencian como un
instrumento eficaz en donde anclar el disefio y desarrollo de acciones de género y diversidad en
las empresas publicas. Sin embargo, si bien se evidencian puntos de partida y caminos comunes
a transitar, se advierten, también, ciertos grados de heterogeneidad las en las acciones para
reducir las desigualdades de géneros desarrolladas e implementadas por las empresas publicas y

en los recorridos realizados sobre la problematica.
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Ademas, segun la caracterizacion realizada por Rodriguez Gustéd [2008], se pueden identificar un
abanico de acciones de género desarrolladas en las distintas empresas que avanzan en la
direccion de las acciones afirmativas a partir de las normativas mencionadas anteriormente y de
las acciones desarrolladas para incidir en la modificacion de las estructuras de las
organizaciones. También se identifican algunas politicas de género para la mujer como la
modificacion en las licencias para las personas gestantes o la construccion de lactarios con el
objetivo de incidir en las acciones de cuidado que, mayoritariamente, recen sobre las mujeres y
sus trayectorias laborales. Adicionalmente, se observan la busqueda permanente de
transversalizar las acciones de género en las empresas, aunque esta sea una tarea mas de dificil
de implementar y medir.

Si bien, las empresas publicas se diferencias de otras areas de la administracion publica nacional
como los Ministerios, en la incorporacion de la perspectiva de género existen practicas comunes
o traccionadas por los propios Ministerios propietarios y por el Ministerio de Mujeres, Géneros y
Diversidades. En este sentido, su caracter hibrido, pues comparten caracteristicas de las
organizaciones del sector privado y de la administracion publica, les ha permitido avanzar con
determinacion en la incorporacion de la perspectiva de género y en el desarrollo de acciones para
reducir las desigualdades. Justamente por este caracter particular, podria pensarse que la agenda
de género ha logrado una buena permeabilidad en el sector piblico empresarial y que se han
construido espacios y dispositivos tendientes a disminuir las desiguales de género. Como senala
Connell [2006b], su caracter publico coloca a este tipo particular de organizaciones en una
posicion de mayor visibilidad. A ello se le suman la decision de los Ministerios propietarios y la
existencia de normativa dirigida especificamente al sector que les otorgan un plus o diferencial

con relacion a las organizaciones del sector privado.

75



A su vez, también, les ha permitido la coordinacion de acciones de género y diversidad con otras
areas de la administracion publica y con areas propias del sector de actividad. Mas alla de esta
manifiesta permeabilidad, de los dispositivos y las acciones realizadas, como se ha sefialado, es
posible encontrar dificultades a la hora de la implementacién de algunas acciones puesto que se
presentan como disruptivas ante una cultura institucional con sesgos de género fuertemente
imbricados.

Finalmente, esta tesis se expresa como un punto de partida para avanzar en el conocimiento y
profundizacion de las experiencias implementadas por las empresas publicas con relacion a las
politicas y acciones orientadas a reducir las desigualdades de género y conocer las dificultades a
las que se enfrentan e intentan dar respuesta. Asimismo, para avanzar en el desarrollo de estudios
comparativos con el sector privado para poder identificar diferencias y semejanzas en el abordaje

de estas problematicas.
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Anexo I

Relevamiento y sistematizacion de politicas y acciones de género en empresas publicas nacionales

Empresa

| Area

| Programa/Accién

| Objetivos

| Estrategia

Gabinete de Ministros

ARSAT Programa de Género y Tecnologia Reducir la brecha de Se implementa a través de 3 ejes:

Género género Conocerse: propone espacios de encuentro para todas las trabajadoras de ARSAT
donde se generen estrategias comunes y una red de intercambio de capacidades y
perspectivas de colaboracion interna con el objetivo de fortalecer las posiciones de
las mujeres dentro de la empresa.

Inspiremos visibilizando nuevas referentes: orientado a generar estrategias de
comunicacion y divulgacion de las carreras STEM (ciencia, tecnologia, ingenieria
y matematica) para inspirar a las nifias y jovenes y generar nuevas referentes en
temas tecnologicos.
Actuemos cambiando la realidad: propone desarrollar acciones concretas con el
objetivo de sumar mas mujeres a las areas de ciencia y tecnologia. Estas acciones
contemplan alianzas estratégicas con otras empresas y entidades que trabajan en
programas con la misma finalidad y que podran contemplar actividades, eventos,
capacitaciones, entre otras acciones.
Protocolo de actuacion Garantizar el derecho a Protocolo firmado entre la empresa satelital y el Sindicato de Trabajadores de las
en casos de acoso y trabajar en un ambito libre | Telecomunicaciones (FOETRA) para garantizar herramientas para promover un
violencia laboral de violencia de género. trato justo, respetuoso de la diversidad e igualitario.

CORASA Jornada de Sensibilizar y capacitaren | La actividad estuvo destinada a 25 personas que seran las replicadoras y
sensibilizacion en el la tematica de género y encargadas de capacitar al personal de la empresa. Se tratd de una jornada de
marco de la violencia contra las reflexion y concientizacion dirigida a los trabajadores de la empresa.
implementacion de la ley | mujeres para todas las
27.499 (Ley Micaela) personas que se

desempeiien en la funcion
publica.

Codigo de Etica

Erradicar patrones y
comportamientos que
contribuyan a la
desigualdad, las relaciones
de poder abusivas de los

Tolerancia cero al hostigamiento y al acoso sexual y desnaturalizar los
estereotipos, creencias y practicas violentas de abuso y acoso. Desarticulacion de
las restricciones y obstaculos que limitan el crecimiento profesional e igualitario
de mujeres y/o diversidades genéricas a puestos de decision.

En el marco del Programa de Integridad y Transparencia de la empresa, se disefian
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hombres sobre las mujeres
o minorias de género de
género.

e implementan programas de capacitacion, sensibilizacion y concientizacion con
relacion a temas de prevencion de violencia laboral, diversidad, inclusion, género,
entre otros.

Contenidos
Publicos SE

Capacitacion en el marco
de la Ley Micaela

Implementacion de la capacitacion en el 60% de las personas trabajadoras.
Ofrecimiento mensual de la capacitacién desde el area de Recursos Humanos.

Paridad y equidad de Reduccion de brechas de La Gerencia General de Contenidos Publicos Sociedad del Estado estd a cargo de
género género una mujer, ademds, de los quince cargos jerdrquicos, siete son ejercidos por
mujeres.
Se conformaron equipos con paridad de género, no solo en las areas técnicas, sino
que también en administracion. Se incorpord una persona trans en el area de
producciéon y mujeres en el area de edicion.
Ley 27635 Promover la equidad en la | Esta Ley establece un régimen obligatorio para los servicios de comunicacion
Equidad en la representacion de los operados por prestadores de gestion estatal.

representacion de los
géneros en los servicios
de comunicacion de la
republica argentina

géneros en los servicios de
comunicacion

Corporacién Desarrollo de audioguias | Conocer las biografias de Iniciativa realiza junto a la empresa Avon y al GCBA.

Antiguo con la historia de 10 las mujeres que dan Se implementd en conmemoracion al Dia Internacional de la Mujer. Las
Puerto mujeres nombre a las calles del audioguias estan disponibles en 3 idiomas a través de codigos QR ubicados en
Madero SA- barrio Puerto Madero diferentes puntos del barriol

CPM-

TELAM Género y Programa Integral de Promover y fortalecer un Implementacion del Protocolo de Prevencion e Intervencion en Situaciones de
Agencia Diversidades Prevencion y ambito de trabajo libre de Violencia Laboral y/o de Género en el &mbito de Télam S.E. Creacion del Comité
Nacional de Erradicacion de la violencia, discriminacion y | de Equidad Laboral y del Equipo Especializado en Violencia Laboral y de
Noticias Violencia Laboral y/o de | hostigamiento. Promover Género, destinados al abordaje, difusion y prevencion de violencia laboral en todo

G@'nero en el Ambito de
TELAM S.E

condiciones de igualdad de
oportunidades y de trato en
el ambito laboral.

Procurar cambios de
conducta a través de
estrategias de capacitacion
que interpelen los vinculos
violentos.

el ambito institucional, con alcance a la sede central de Télam, sus diferentes
locaciones y corresponsalias. Asimismo, se cre6 un ambito destinado al
asesoramiento en la materia, con particular resguardo del respeto y la privacidad,
en el marco del Protocolo y un Comité de Equidad Laboral, conformado ad-hoc
ante cada caso de violencia que se le presente, con paridad de género y capacitado
en la tematica.

Ademas, se desarrollaron instancias de capacitacion, sensibilizacion y sobre
patrones y estereotipos que reproducen la violencia laboral y de género. Se
construyeron indicadores y estadisticas de violencia laboral y de género para un
adecuado andlisis de la problemaética en base a datos confiables, la elaboracién de
diagnosticos y el desarrollo de estrategias que reviertan las condiciones negativas
de base. Se convocaron a personas expertas, entre ellos, la asistencia técnica del
Equipo Especializado en Violencia Laboral y de Género, la Oficina de
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Asesoramiento sobre Violencia Laboral —OAVL-, el Ministerio de Mujeres,
Géneros y Diversidad.

Capacitaciones en el
marco de la Ley Micaela

Capacitar en materia de
violencia de género.

Capacitacion periddica para todas las personas integrantes de Télam impartidas
por el Ministerio de la Mujeres, Géneros y Diversidades.

Nombramiento de una
Editora de Género y
Diversidad

Preservar la perspectiva de
género en todos los
ambitos periodistico.

Acompafiamiento en las coberturas de todas las secciones con el objetivo de
incorporar la perspectiva de género y diversidad.

Guia para una
comunicacion inclusiva

Evitar sesgos de género y
expresiones sexistas.

Se trata de una guia que ofrece recomendaciones, sugerencias y buenas practicas
de uso del lenguaje y la manera de comunicar para evitar expresiones sexistas.

Paridad y equidad de
género

Reduccidn de brechas de
género.

Se conformd un Directorio con participacion de mujeres y presidido por una
mujer. A su vez, se designaron mujeres en cargos jerarquicos, entre ellos:
Gerencia General, Subgerencia General, Gerencia Periodistica, Gerencia de
Recursos Humanos y Gerencia de Planificacion y Medios. Del total de ingreso de
personal acaecido hasta junio de 2023, el 62,5 % fue de mujeres.

Actualizacion del
Reglamento de Licencias

Consolidacion de nuevos
derechos del personal con
perspectiva de género

Se extendieron las licencias por maternidad a 100 dias corridos con goce integro
de haberes y a 15 dias corridos las licencia por nacimiento de hijo/a para el
trabajador o trabajadora no gestante. Ademads, se reconocen la licencia para
realizacion de tratamientos de fertilizacion asistida y se amplia la franquicia por
adaptacion escolar.

A su vez, se otorga una licencia especial por violencia de género, comprendiendo
ya no solo a la trabajadora mujer sino también al colectivo LGTBIQ+.

Radio y
Television
Argentina-
RTA-

Direccion de
Género y
Diversidad

Creacion de la Direccion
de Género y Diversidad

Promover la igualdad de
oportunidades y la
ampliacion de derechos
tanto al interior de los
medios publicos como en
sus contenidos.

Se busca trabajar en la generacion de una agenda conjunta con Television Publica
y Radio Nacional, para ellos se impulsaron acciones que amplian la participacion
de las mujeres en los distintos &mbitos de RTA para garantizar la equidad en la
representacion de géneros y la inclusion de cupo trans y del colectivo LGBTIQ+.
Ademas, se trabajo sobre un protocolo para situaciones de violencia de género, se
promovieron politicas de inclusion de las diversidades en relacion con el género,
la cultura y la etnia y se desarrollaron campanas desde los medios publicos
tendientes a la deteccion y procedimientos ente situaciones de abusos sexuales o
violencia de género.

Paridad y Equidad de
género

Reducir brechas de género

La presidencia de la empresa esta a cargo de una mujer desde enero 2020, ademas,
se designaron mujeres en diferentes cargos de direccién y gerencias como la
Direccion de Administraciéon y Finanzas, la Direccion de Institucionales, la
Gerencia de Produccion de la Tv Publica, y la Gerencia de Infraestructura con
responsabilidad tanto en la TV como en la radio y las emisoras. A su vez, en
Radio Nacional, la Gerencia de Emisoras estd a cargo de una mujer y se
nombraron 20 directoras de Emisoras; también son mujeres quienes dirigen las
tres sefiales de Radio Nacional Folcldrica, Radio Nacional Rock y Radio Nacional
Clésica.

En la TV Publica se nombraron subgerenta de Medios Digitales, de Comerciales,
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de Gestion de Personal y de Programacion; responsables de las secciones de
comerciales, de compras, de canjes, todas areas sensibles para el funcionamiento
administrativo y artistico de las emisoras.

A su vez, hubo incorporaciones de mujeres y diversidades en secciones
histéricamente masculinizadas como camara, carpinteria, direccion de programas,
asistentes de direccion y jefaturas y se habilitaron espacios como es el vestuario
con duchas y lugares de guardado, para las trabajadoras. La Television Publica
tiene la primera conductora de noticiero trans en la ediciéon de su horario central.
Tiene la primera voz institucional femenina encarnada en una locutora mujer
trans. Radio nacional cuenta en su programacion con distintos programas con
contenido producidos, realizados y dirigidos por representantes de los diferentes
colectivos. La Direccion de Géneros y Diversidad participa como veedora de los
examenes internos para promocion y efectivizacion del personal, garantizando un
trato no discriminatorio.

Capacitaciones en
perspectiva de género en
el marco de la Ley
Micaela

Sensibilizar y capacitar en
la tematica de género y
violencia contra las
mujeres.

Se realizaron capacitacion en perspectiva de género al personal jerarquico en sus
dos unidades de negocios: Radio Nacional y Television Publica

Construyendo una
comunicacion inclusiva
en el marco de la Ley
Micaela

Sensibilizar y capacitar en
la tematica de género y
violencia contra las
mujeres para todas las
personas que se
desempeiien en la funcion
publica.

El programa se desarrolla en tres modulos y un taller de trabajo de integracion,
con un total de 20 horas. Cada modulo se desarrolla con una parte tedrica y con un
conversatorio. Hasta el momento se han convocado a 2371 personas, de las cuales
han cursado y aprobado 2.130 personas.

Protocolo de Prevencion
¢ Intervencion ante
situaciones de Violencia
y Acoso Laboral y /o por
Razon de Género

Promover un ambito de
trabajo libre de violencia,
discriminacion y
hostigamiento y la igualdad
de oportunidades y de trato.

Se implementa a través de un Programa Integral de Prevencion y Erradicacion de
la Violencia y el Acoso Laboral y de un Protocolo de Prevencion e Intervencion
que regula las acciones de prevencion y el procedimiento de intervencion ante
situaciones de violencia y acoso laboral y/o por razon de género en el ambito.

Ministerio de Ciencia, Tecnolog

ia e Innovacion

VENG

Codigo de ética

Es una guia de
comportamiento que
establece pautas minimas
de conducta que deben
orientar el desempefio de
todos los sujetos
alcanzados durante el
desarrollo de su actividad
profesional en la empresa.

El apartado “Requerimientos de conducta” tiene un sub apartado sobre “Igualdad
de oportunidades y no discriminacion”, alli se destaca que el Directorio y el
personal de VENG S.A. debe tener en consideracion la diversidad e inclusion de
todos los empleados con relacién a la culturas, el géneros y las habilidades.
Ademas, se debe crear un ambiente de trabajo sano, basado en la colaboracion y el
trabajo en equipo, donde predomine el respeto por el projimo, el espiritu
colaborativo y la inclusion y evitarse las conductas que resulten agraviantes o
discriminatorias por motivos religiosos, de creencias, raza, nacionalidad, género,
orientacion sexual, estado civil, politica, discapacidad o cualquier otra
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Entre otras cosas, se busca
fomentar el valor de
justicia e igualdad de
oportunidades en el &mbito
laboral.

caracteristica personal. A su vez, seflala que no se aceptaran conductas de acoso,
abuso de autoridad, amenazas o asedio moral que propicien un clima de
intimidacion.

Ministerio de Defensa

Construccion | Oficia de Capacitaciones en el Incorporar el enfoque de Se dicto la capacitacion “Ley Micaela: Perspectiva de Género en Accién para altas
de Viviendas | Género marco de la Ley Micaela | género en el analisis de la autoridades” desarrollado por la Direccion de Politicas de Género y la
parala violencia contra las Coordinacién de Formacion y Capacitacion del Ministerio de Defensa, donde
Armada- mujeres y disidencias. participaron Directores, Gerentes y Jefes de area de la Empresa y el curso virtual
COVIARA- el “ABC Ley Micaela” realizado entre la Secretaria de Gestion y Empleo Publico,
INAP, Secretaria de Innovacion Publica y el Ministerio de las Mujeres, Géneros y
Diversidad y estuvo dirigido al personal de la empresa.
Estrategias/Acciones de | Generar un ambiente Se colocaron Bancos Rojos para concientizar sobre la violencia de género, y las
Género laboral mas justo e iniciativas en la materia propuestas por la Direccion de Politicas de Género del
inclusivo y libre de Ministerio de Defensa. También, se colocaron buzones de color rojo para abrir un
violencia. canal de comunicacion para acercar sugerencias, comentarios y consultas que se
relacionen con la tematica de género.
Se realiz6 un Conversatorio con la Dra. Dora Barrancos sobre las luchas
feministas en Argentina, los hitos histéricos relacionados con los avances en los
derechos de las mujeres, el concepto de patriarcado, entre otros temas.
Fabricaciones | Secretaria de Estrategias/Acciones de Desarrollar una politica Se implementaron capacitaciones obligatorias sobre género y violencia contra las
Militares Derechos género integral y transversal con mujeres en el marco de la Ley Micaela. Ademas, se busca garantizar el acceso al
Humanos, perspectiva de género en la | empleo formal para personas travestis, transexuales y transgénero y a personas
Género y empresa y generar un con discapacidad.
Diversidad ambiente de trabajo Se realizaron campafias de concientizacion y prevencion de consumo

inclusivo y con igualdad de
oportunidades para
todos/as.

problematico de sustancias.

Protocolo de Prevencion
y Actuacion contra la
Violencia Laboral por
Motivos de Género y
Violencia Doméstica

Establecer lineamientos
para prevenir y accionar
ante situaciones de
violencia con el fin de
promover en Fabricaciones
Militares un ambiente
laboral libre de
discriminacién y de
violencia.

Este protocolo es un instrumento de accion, prevencion y proteccion destinado al
abordaje de situaciones de violencia laboral por motivos de género y/o violencia
doméstica, que involucren a personas que desempefan sus funciones en FMSE.
Con este protocolo se busca generar acciones preventivas, espacios de reflexion y
sensibilizacién con el fin de erradicar la discriminacion y todas las formas de
violencia, brindar a las personas trabajadoras una herramienta confiable y un
procedimiento de actuacion atendiendo a la particularidad de cada situacion.
Ademas, tipificar las acciones y comportamiento que seran considerados como
faltas, por constituir diferentes formas de violencia y establecer los canales de
comunicacion pertinentes para efectuar la difusion de los marcos normativos
vigentes e informacion relevante para la promocion y defensa de los derechos de
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las mujeres y personas LGBTI+ y trabajar articuladamente con las organizaciones
gremiales, quienes intervienen y hacen a la construccion diaria del espacio laboral,
en virtud de alcanzar un trabajo conjunto y mancomunado.

Fabrica Comision de Protocolo Integral de Promover un ambiente Se implementa a través de acciones de sensibilizacion, capacitacion e informacion
Argentina de | Diversidad y Acciones contra la libre de violencias de para la promocién y defensa de derechos humanos y laborales. Al mismo tiempo
Aviones Género Violencia de Género género y discriminacion de | que busca garantizar un abordaje integral de la problematica de las violencias de
Brigadier San cualquier tipo por razones género desde su prevencion hasta la sancidn, si correspondiere, de las situaciones
Martin- de género y/o identidad denunciadas.

FADEA- sexual.

TANDANOR Capacitaciones en el Brindar herramientas para Se realizaron capacitaciones sobre Formacion Integral para Replicadores y

marco de la Ley Micaela

identificar las
desigualdades de género y
elaborar estrategias para su
erradicacion.

Replicadoras de Ley Micaela. Se espera que las personas capacitadas se apropien
de herramientas que permitan transformar las practicas concretas en cada una de
las acciones dentro y fuera de la planta. Ademas, que la incorporacion de la
perspectiva de género se refleje en las acciones y decisiones de la empresa.

Protocolo de prevencion
y actuacion ante casos de
violencia y/o
discriminacion por
motivos de género en el
ambito laboral.

Establecer lincamientos
para prevenir y accionar de
forma adecuada y
garantizar un ambiente
laboral libre de
discriminacién y violencia
para todas las personas
trabajadoras, prestadoras de
servicios y con vinculo
directo o indirecto con la
empresa.

Se basa en principios rectores a ser respetados durante todo el procedimiento y por
todas las personas intervinientes. Algunos de estos son: debida diligencia en el
abordaje y la investigacion; respeto y confidencialidad para la persona que realice
una consulta o una denuncia; consentimiento informado y notificacion del
procedimiento; no revictimizacion de la persona denunciante; ambas partes
tendran derecho a ser oidas; acompafiamiento profesional a la persona afectada
desde el momento en que se toma conocimiento de la situacion y durante todo el
proceso; acompafiamiento y asesoramiento integral a la personas involucradas de
manera gratuita; las personas intervinientes en el proceso deberan mantener la
imparcialidad y abstraerse de consideraciones subjetivas; toda persona sera
considerada inocente hasta tanto se compruebe lo contrario, a partir de los medios
probatorios resultantes del presente; los procedimientos deberan ser realizados sin
demoras injustificadas y en el menor tiempo posible.

Estrategias/Acciones

Garantizar la equidad de
género en la empresa.

Se adhiri6 a la campaiia internacional Banco Rojo de Prevenciéon de la Violencia
contra las Mujeres y Prevencion del Femicidio y se realizaron conversatorios con
las trabajadoras sobre mujeres, femineidad, role de cuidado y se entregaron
materiales sobre militares argentinas y politicas de género en América Latina. Se
implementd un gabinete psicoldgico con un espacio destinado para la atencion de
problematicas vinculadas a género, violencias y diversidad.

Ademas, se fomento el uso del lenguaje inclusivo y no sexista en la comunicacion
institucional y el desarrollo de un sistema de comunicacion interna para
informacién y sensibilizacion sobre género y diversidad donde se comparte
semanalmente material audiovisual y de lectura previamente seleccionado, editado
y adaptado a las necesidades especificas de la empresa.

Asu vez, se designaron dos gerentas: una para Control de Gestion y otra para
Administracion para favorecer la igualdad de oportunidades. Se trabajé sobre la
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adecuacion de la ropa de trabajo seglin las particularidades de cada género en la
ropa y se realizaron reformas edilicias para acondicionar y/o construir vestuarios y
bafios para mujeres. También, se destind un espacio fisico como lactario y se
implementd un botiquin femenino incorporando las necesidades de las mujeres en
la agenda sanitaria.

Se incorporaron en el Codigo de Etica de lineamientos para la igualdad de género
en la empresa que son transversales en todo el documento.

Ministerio de Economia

Banco de la
Nacion
Argentina

Comision de Género,
Diversidad e Igualdad

Trabajar por mayor
equidad e inclusion hacia
adentro y fuera del Banco.
Reducir la inequidad
laboral.

Creacion de la Comision de Género, Diversidad e Igualdad con el objetivo de
generar nuevas condiciones de trabajo y nuevas formas de relacionarse con la
comunidad.

Protocolo de actuacion
laboral en materia de
géneros, igualdad y
diversidad.

Detectar y erradicar todo
acto de violencia ejercido
contra mujeres y personas
LGBT+ basados en su
condicion de género.

Se basa, por un lado, en la difusiéon de informacion y formacién, en todo el
territorio, de las politicas publicas nacionales destinadas a igualdad y diversidad
con el objetivo de impulsar la autonomia de las mujeres y las personas LGBT+ y
contribuir a la promocioén de un cambio cultural. Por el otro, de la creacion de
dispositivos para el tratamiento de denuncias sobre violencia laboral y violencia
laboral de género que sean seguros y confidenciales y que eviten la
revictimizacién de las denunciantes.

Compromiso de adhesioén
a la Iniciativa de Paridad
de Género (IPG).

Reduccidn de las brechas
de género.

Se realiz6 un autodiagndstico organizacional con relacion a la brecha de género y
se diseflaron acciones para promover practicas tendientes a disminuir las
desigualdades detectadas.

Convenio entre el Banco
Nacion y la Asociacion
Bancaria para el ingreso
gradual y progresivo a la
entidad de personas que
integran el colectivo
trans.

Favorecer la inclusion
laboral en la empresa de
personas que integran el
colectivo trans.

Se habilit6 un registro especifico de postulantes para el colectivo trans.

Gerencia de Género,
Diversidad y Derechos
Humanos

Favorecer una mayor
inclusion y el desarrollo los
sectores productivos.

Se desarroll6 la linea MiPyMEs "Carlos Pellegrini” para favorecer a las pequeias
y medianas empresas cuyos puestos de conduccion fueran ejercidos por mujeres,
ya sea en cardcter unipersonal, socia gerente en SRL, presidenta en S.A., o alguna
otra variante de puestos jerarquicos. Esta linea estd destinada para capital de
trabajo y gastos de evolucion, hasta 3 afios de plazo, en pesos, y se requiere una
antigliedad minima de un afo, previo a la solicitud del crédito. La operatoria
cuenta con una bonificacién de 2 puntos porcentuales de la tasa de interés a cargo
de la entidad bancaria.

Codigo de Eticay
Conducta

Promover condiciones
organizacionales que

Se busca garantizar igual remuneracion para todas las personas que ocupen el
mismo cargo y tengan las mismas responsabilidades, sin distincion de género.
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garanticen igualdad de
oportunidades, trato y
resultados

Ademas, se busca erradicar todo tipo de violencias y discriminacién por motivos
de raza, religion, opinidn politica o gremial, estado civil, edad, género, orientacion
sexual, nacionalidad de origen, parentesco, discapacidad, nivel socioeconémico o
cualquier otra condicién o circunstancia personal o social.

Adhesion al Sello Igualar

Desarrollar acciones que
fomenten la igualdad entre
las personas trabajadoras
del Banco y reducir las
desigualdades de género.

Se realiz6 una articulacion de acciones entre el Ministerio de las Mujeres, Géneros
y Diversidad (MMGyD) y el Banco Nacion de Argentina (BNA) para promover la
contratacion y jerarquizacion laboral de mujeres y LGBTI+ en la institucion.

Banco de
Inversién y
Comercio
Exterior-
BICE-

Comité de
Politicas de
Género y
Diversidad

Paridad y equidad de
género

Reducir las brechas de
género

Se incluyeron mujeres en el Directorio del Banco y se desarrollaron politicas de
compensaciones que buscan erradicar las diferencias salariales entre mujeres y
varones bajo las mismas condiciones y puesto laboral. Ademas, se realizaron
capacitaciones sobre el tema.

Mujeres que Lideran

Empoderar a las mujeres
empresarias y lograr una
mayor y mejor inclusion
financiera.

Reducir la brecha de
género en el acceso al

El Programa esta orientado a PyMEs lideradas por mujeres y se caracteriza por
contar con un monto de financiamiento minimo menor y financiar hasta el 100%
de los Proyectos. Brinda a las empresas lideradas por mujeres asesoramiento
personalizado y diversos servicios no financieros tales como capacitacion y
eventos de relacionamiento y generacion de redes.

financiamiento.
Adhesion a los ODS Contribuir al logro de las Participacion en la Asociacion de Bancos Publicos y Privados de la Republica
metas de la Agenda 2030 Argentina en la Comisién de Responsabilidad Social y Sostenibilidad, en la

de Naciones Unidas a
través del financiamiento
para el desarrollo
productivo.

Comision Técnica de Inclusion, Género y Educacion Financiera y en la Mesa de
Género interbancos. Ademas, se adhirié a la Guia de Recomendaciones para la
Igualdad de Género en el Mercado de Capitales y se realizacion de la encuesta
para el diagnostico en materia de igualdad de género, diversidad y violencias por
motivos de género en los espacios de trabajo de los sujetos bajo la competencia de
la Comision Nacional de Valores.

Participacion del eje “Taxonomia empresa mujer” en la Comision de Género del
Protocolo, con el objetivo de consensuar entre los bancos una definicion uniforme
de “Empresa Mujer”, medir el impacto de su financiamiento y desarrollar guias
para incorporar la perspectiva de género al interior de las organizaciones.

Capacitaciones para la
equidad de género

Incorporar capacitaciones
sobre la equidad de género
en el plan anual de
formacion del Banco

Desarrollo de diversas capacitaciones vinculadas a tematicas como Igualdad de
género en el mercado de capitales, financiamiento con perspectiva de género,
inclusion financiera, masculinidades y corresponsabilidad, brecha salarial,
violencia laboral, entre otras.

Comité conformado por
representantes del
Directorio y de distintas

Disenar, planificar y
aprobar politicas,
programas y acciones que

Se elaboraron los Lineamientos para la prevencion y abordaje en situaciones de
violencia y acoso en el trabajo, incluida la violencia y el acoso por razones de
género. Ademads, se busca la identificacion Empresa Mujer: proyecto para lograr
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direcciones del banco
que se retinen
bimestralmente

fortalezcan los ejes de
inclusion, género y
diversidad.

obtener informacion sobre la cartera de crédito en base a la asignacion por
segregacion de género para ellos se cre6 un equipo especial colaborativo e
interareas.

Lineamientos para la
prevencion y abordaje de
situaciones de violencia
y acoso en el trabajo

Erradicar las situaciones de
violencia y acoso en el
trabajo, incluida la
violencia y el acoso por
razones de género.

Se elabor6 un protocolo de accion que donde se establecen los pasos a seguir ante
la denuncia por violencia y acoso en el trabajo. Ademas, se desarrollaron medidas
de reparacion para las victimas y se prevé la elaboracion de informes que
aconsejan (o no) procedimiento sancionatorio previsto en la Ley de Contrato de
Trabajo, la normativa interna y demas disposiciones legales aplicables. También
se habilitaron diferentes canales de reporte, control y deteccion de irregularidades
en el d&mbito laboral.

Banco Programa de Adhesion a los ODS Promover una cultura Participacion en distintas iniciativas de sostenibilidad y espacios de didlogo del
Hipotecario- | Género organizacional inclusiva. sector, por ejemplo, en ADEBA - Asociacion de Bancos Argentinos (participacion
BHN- en la Comision de Género), RED de Empresas por la Diversidad y AMCHAM -
Céamara de Comercio de los Estados Unidos de América en la Republica
Argentina.
Protocolo de Accion por | Establecer un sistema de Se desarroll6 un dispositivo de acompafiamiento confidencial, accesible y flexible
Violencia de Género asistencia a las victimas. acorde a las particularidades de los casos y se establece el otorgamiento de
licencia de hasta diez dias habiles continuos o discontinuos para brindar seguridad
en el lugar de trabajo. Ademas, se prevé la derivacidon para asistencia social y
orientacion sobre el marco legal y la reubicacién de la persona afectada y la
asignacién de asistencia econdmica.
Sistema de licencias Favorecer la igualdad de Se establecieron licencias por persona gestantes y no gestantes, cuidador primario
oportunidades y la equidad | y secundario. Se extendi6 la licencia a 20 dias para no gestantes por nacimiento y
de género en la crianza. se establecid la licencia por adopcion para cuidadores primarios (60 dias) y
cuidadores secundarios (20 dias).
Casa de la Sector de Adhesion al Sello Igualar | Reducir las brechas y Se realizd un relevamiento sobre la revision de procedimientos de recursos
Moneda Género y segregaciones de género en | humanos, el acceso a indicadores de género, la lectura de normativa interna de
Diversidad el mundo del trabajo. CMA, la revision del lenguaje utilizado en las comunicaciones oficiales, entre
otras acciones. Con ello se recocieron algunas acciones realizadas y se
identificaron problemas y posibles mejoras de procedimiento.
Convenio con el Reducir las brechas de Se disefio y desarrollo un diagnéstico sobre la igualdad de género en la
MMGyD en el marco del | género y las desigualdades | organizacion y un plan de capacitacion en perspectiva de género, diversidad y
Programa Igualar de las mujeres y personas violencia y acoso con motivos de género. Ademads, se elaboraron proyectos
LGTBI+ normativos internos para institucionalizar la perspectiva de igualdad en la
organizacién y protocolos de actuacion en materia de violencia y acoso con
motivos de género en el &mbito laboral.
DIOXITEK Unidad de Mesa Interdisciplinaria Cumplimiento a los La mesa se compone por representantes del Directorio, de la Gerencia de
Género, para la Igualdad de Principios y Propuestas Recursos Humanos y representante de cada gremio con representacion en la
Diversidad e Género y el Respeto ala | establecidas por la D.A. Empresa. Las personas que integran la mesa deberdn tener aprobada una
Igualdad de Diversidad 1744/2020. capacitacion en Ley Micaela, o realizarla en un periodo no mayor a tres (3) meses
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Oportunidades

desde su designacion como integrante.

Con la creacion de esta Mesa se prevé la adhesion a la Ley Micaela y la adopcion
de los Lineamientos para la Igualdad de Género en las Empresas y Sociedades del
Estado establecidos mediante Decision Administrativa 1744/2020.

Convenio de cooperacion
técnica y fortalecimiento
entre el Ministerio de las
Mujeres, Género y
Diversidad y Dioxitek
S.A.

Reducir las brechas y
segmentaciones que
componen la desigualdad
de las mujeres y personas
LGTBI+ en el mundo del
trabajo.

Se realizaron acuerdos institucionales para desarrollar acciones conjuntas en
materia de politicas de género, igualdad, diversidad, y abordaje y prevencion de
situaciones de violencia por razones de género. Se disefio de un Plan Integral de
Accidén para la Reduccion de la Desigualdad de Géneros y un Plan de Formacion
Integral en Perspectiva de Géneros, Diversidad y Violencia y Acoso con motivos
de género para acompafar y fortalecer iniciativas de actuacion en materia de
deteccion, abordaje y prevencion de situaciones de violencia de género.

Ademas, se prevé la claboracion y seguimiento de proyectos internos de la
empresa para institucionalizar la perspectiva de igualdad al interior de la
organizacion.

Adhesion al Protocolo
marco para el abordaje
de las violencias por
motivos de género en el
sector publico nacional

Promover ambitos y
relaciones laborales libres
de violencias y
discriminaciones por
motivos de género-

Los principios rectores del protocolo son:

Escucha activa y actitud receptiva, sin criticas ni prejuicios, que favorezca la
comunicaciéon por parte de quien consulta y participacion en el disefio de una
estrategia de intervencion y acompafiamiento.

Confidencialidad y respeto de la persona que consulte o denuncie.

No revictimizacion.

Contencidon y orientacion a la persona afectada.

Acceso a la informacion acerca del estado de las actuaciones, de las medidas
adoptadas y de la evolucion del proceso.

Licencia laboral por
violencia de género y/o
intrafamiliar

Dar acompanamiento a las
victimas de violencia
intrafamiliar y/o doméstica.

Se establecio la licencia por violencia de género en forma adicional a las previstas
por la normativa y destinada a victimas de violencia de género, por un plazo
maximo de hasta 15 dias corridos por afio, con posibilidad de prorrogarse por
Unica vez por hasta otros 15 dias corridos.

Flexibilidad horaria en la
jornada laboral para
mujeres y personas del
colectivo travesti trans.

Producir transformaciones
estructurales en favor de la
igualdad sustantiva de
mujeres y diversidades.

Se otorga a las mujeres y personas del colectivo travesti trans permiso para
adaptar la jornada laboral, modificando el horario de ingreso y egreso, de manera
tal de poder concurrir a los establecimientos educativos cuando se encuentren
cursando con regularidad estudios para la obtencion de un titulo académico,
técnico-profesional y cursos de perfeccionamiento compatibles con sus tareas
habituales.

Energia
Argentina-
IESA-

Codigo de Etica

Establecer y definir los
conceptos y alcances éticos
y morales; comunicar los
preceptos establecidos en el
mismo.

En el Codigo de Etica de la empresa se define, tanto qué se entiendo por violencia
de género, como la practica de denuncias de violencia y por violencia de género.
Ademas, se impulsa la formacion, promoviendo la igualdad de oportunidades
laborales, se asegura la no discriminacién y se establece la promocién en base al
meérito, la capacidad y el desempefio de las funciones profesionales. A su vez, se
sefiala que las personas empleadas deberan ser tratadas con respeto y promover un
ambiente de trabajo cémodo, saludable y seguro; absteniéndose de emplear
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cualquier conducta agraviante o que suponga algin tipo de discriminaciéon por
motivos de raza, ideas religiosas, politicas o sindicales, nacionalidad, lengua,
orientacion sexual, estado civil, embarazo, edad o a personas con discapacidad o
enfermedad. También, se establece que no se debera incurrir en conductas de
acoso sexual, abuso de autoridad, ofensa u otra forma de agresion u hostilidad que
propicien un clima de intimidacion.

Innovacién
Tecnologica
Agropecuaria
-INTEA-
Nucleoeléctri | Comité de Capacitacion en el marco | Sensibilizar y capacitar en | Se realizaron capacitaciones brindadas por el Ministerio de las Mujeres, Géneros y
ca Argentina | Igualdady de la Ley Micacla. la tematica de género y Diversidad en las que participaron el Directorio de la compaiiia y los gerentes y
SA - Diversidad violencia contra las gerentas de la empresa.
mujeres.
Mesa Permanente de Fomentar una cultura de Esta mesa esta a cargo de coordinar acciones de capacitaciones, formular acciones
Igualdad y Diversidad igualdad de género, de y politicas orientadas a generar una cultura de igualdad de género, de diversidad e
diversidad e inclusion en inclusion en toda la organizacion.
toda la organizacion.
Polo
Tecnologico
Constituyente
-PTC-
Yacimiento Adhesion a la Ley Garantizar los derechos de | La Provincia de Santa Cruz a través de esta Ley, adhiere a la Ley Nacional N°
Carbonifero Provincial N° 3201 de las mujeres y diversidades. | 26.485 con el objetivo de implementar la planificaciéon y coordinacion de politicas

Rio Turbio y
de los
Servicios
Ferroportuar
ios con
Terminales
en Punta
Loyola y Rio
Gallegos

proteccion a la mujer.

sociales, mediante la definicion de cursos de accion coordinados e integrales a
través de los distintos organismos. Ademas, se busca evitar toda forma de
discriminacion y violencia, en pos de la construccion de una sociedad mas
igualitaria que promueva la autonomia integral de todas las personas.

Iniciativas/Acciones de
género

Garantizar que las mujeres
puedan acceder a tareas en
todas las areas del
yacimiento.

Junto con los sindicatos, se trabaja en la derogacion del articulo de la Ley N°
11317 que impide que las mujeres realicen “tareas forzadas”.

Yacimiento
Minero
Aguas de

93




Dionisio-

YMAD-
YPF Comité de Comité de Diversidad Promover una cultura de Se conform6 equipo interdisciplinario que representa las principales areas
YPF Gas Diversidad igualdad de género en YPF. | transversales de la compaiiia para garantiza la transparencia y pluralidad de voces

Eliminar cualquier forma
de discriminacion y
desigualdad dentro de la
empresa.

Identificar y garantizar la
remocion de los obstaculos
que encuentran las mujeres
al ingreso, a la
participacion, al ascenso, a
la remuneracion y al
reconocimiento en la
industria.

Garantizar la definicién y
ejecucion de planes de
accion para fomentar y
asegurar la participacion
plena, efectiva e incluyente
de todos.

Participar de los procesos
clave relacionados con la
diversidad para incorporar
una perspectiva plural,
inclusiva y sustentable en
cada uno de ellos.

y opiniones. Se trabajoé sobre la base de encuestas y relevamientos para la
construccion de diagnésticos y se realizaron estudios comparativos de mejores
practicas con compaiiias nacionales e internacionales del sector energético y de
otros sectores, investigaciones de organizaciones especializadas en diversidad,
integracion y equidad de género y jornadas de trabajo.

Politica de Diversidad e
Inclusion

Promover el trato
igualitario, valorar la
desigualdad y prevenir
situaciones de violencia

Esta politica se presenta como un Manifiesto que se implementa a través de:
Protocolo de Igualdad de Oportunidades

Protocolo de Transicion de Identidad de Género

Protocolo de Violencia Doméstica

Politica de Lugar de Trabajo Libre de Acoso

En ese marco se convoca a una diversidad de actores en el compromiso con la
diversidad e inclusion, entre ellos, las personas trabajadoras de la empresa, tanto
de los puntos de venta, sede o instalaciones de YPF, las personas lideres,
ejecutivas y el top management, clientes y empresas proveedoras.

Equidad de género

Promover y asegurar la
inclusion y participacion
plena de las mujeres en

Se busca remover los principales obstaculos que encuentran las mujeres al
ingreso, participacion, ascenso, remuneracion y reconocimiento laboral.
Contemplar diez ejes de trabajo especificos: Indumentaria, Infraestructura,
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YPF y contribuir al logro
de ODS 5.

Participacion, Formacion Técnica, Modalidad de Trabajo, Corresponsabilidad,
Desarrollo Profesional, Conductas inapropiadas, Proteccion a las personas y
Cultura y dos ejes transversales a los anteriores: Indicadores y Comunicacion.

Protocolo de Igualdad de
Oportunidades

Respetar la singularidad,
promover la inclusion y
buscar la pluralidad y
diversidad.

Se busca crear un ambiente que reconozca la singularidad y la pluralidad y la
promocién de un entorno inclusivo para todas las personas donde se valore la
diversidad. Para ello, se desarrollan acciones para garantizar la calidad del
empleo, respetar la diversidad, promover la no discriminacién por razén de
creencias, discapacidad, edad, estado civil, estilo de vida, etnia, nacionalidad,
experiencias, sexo bioldgico, orientacion sexual, identidad y expresion de género,
ideologia, formacién, procedencia, religion, o cualquier otra particularidad.
Ademas, se promueve la equidad de género con foco en remover las barreras al
ingreso, a la participacion, al desarrollo, a la remuneracion y al reconocimiento
que impiden la igualdad de oportunidades e impulsar medidas de conciliacion que
favorezcan el respeto de la vida personal y familiar y que faciliten el mejor
equilibrio entre esta y las responsabilidades laborales de colaboradoras y
colaboradores. También, desarrollar una comunicacion transparente y utilizar
lenguaje con empatia de género, imdgenes no discriminatorias, no estereotipadas,
respetar la dignidad de los géneros en todas las acciones de marketing y
comunicacién y colaborar en la lucha contra la violencia de género mediante el
establecimiento de programas especificos que incluyan medidas de proteccion,
apoyo, comunicacion, informacion y acompaiamiento a las victimas de violencia
doméstica.

Protocolo de Transicion
de Identidad de Género

Brindar un trato con
equidad, respeto y dignidad
y promover un entorno
inclusivo para todas las
personas.

Crecer en la diversidad, a
través del respeto, la
confianzay la
responsabilidad de cada
integrante de YPF.

Para la persona que esté atravesando una situacion de transicion por identidad de
género, se reconocen los siguientes derechos: derecho a la identidad de género,
derecho al libre desarrollo personal, derecho a la salud integral y a gozar de una
licencia, derecho a un trato digno, derecho a que su situacion se trate con
confidencialidad y profesionalismo y derecho al cambio de lugar de trabajo o
condiciones.

A su vez, la persona que haya iniciado su transicion de identidad de género podra
solicitar la rectificacién de sus datos registrales, mediante una comunicacion por
cualquier medio escrito al &area de Administracion de Personal con la
documentacion que acredite el cambio. Mientras que la persona que inicie su
transicion de identidad de género podra contactar al Comité de Diversidad para
solicitar su cambio de nombre de pila.

Protocolo de Violencia
Doméstica

Erradicacion la violencia
contra las mujeres y las
nifas.

Generar una herramienta
especifica para el abordaje
de situaciones de violencia.

Se busca generar dispositivos internos para la atencion de los casos detectados,
asegurando un acompafiamiento inmediato, profesional y responsable y fomentar
el armado de una red de derivacion a nivel nacional dentro del ambito de YPF. A
su vez, se prevé la creacion de un Subcomité de Violencia Doméstica, que opera
bajo el ambito del Comité de Diversidad para la definicion de acciones de
atencion y actuacion ante situaciones de violencia doméstica y la conformacion de
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equipos de contencidon regionales que reportan al Subcomité de Violencia
Doméstica para acompafiar y brindar informacion a las personas en situacion de
violencia doméstica.

Politica de Lugar de
Trabajo Libre de Acoso

Mantener un lugar de
trabajo cordial en el que no
existan situaciones de
discriminacion, maltrato o
cualquier forma de acoso o
conductas abusivas.

Se busca identificar, investigar y sancionar conductas de acoso que tuvieran lugar
durante el desarrollo de las tareas de la empresa y que las personas empleadas de
la empresa que tengan informacién y/o vivencien algun incumplimiento a esta
politica puedan reportarlo utilizando los canales éticos de denuncia de la
compafiia. Asu vez, se prevé que todo personal superior jerdrquico que reciba
inquietudes y/o denuncias sobre comportamientos que incumplan esta politica, o
que observe este tipo de comportamientos, se contacte con Recursos Humanos, al
area de Compliance y/o utilice los canales éticos de denuncia.

Para su ejecucion, la empresa prevera comunicacion especializada y
capacitaciones y un monitoreo y revision de la presente politica.

Codigo de éticay
conducta

Garantizar que varones y
mujeres reciban el mismo
trato y oportunidades.

Se propone fomentar un entorno inclusivo y de confianza y respetar las
diferencias.

Realizar contrataciones, promociones y acciones de desarrollo profesional basadas
en la idoneidad, el mérito y la igualdad de oportunidades en un amplio entorno de
diversidad e inclusion. Ademas, mantener un lugar de trabajo cordial en el que no
existan situaciones de discriminacidon, maltrato o cualquier forma de acoso o
conductas abusivas y agraviantes puesto que se establece que en la empresa no se
tolera situaciones de discriminacion, maltrato o cualquier forma de acoso o
conductas abusivas y agraviantes.

También se busca garantizar idénticas condiciones y posibilidades, incluyendo las
econdémicas, para quienes ocupen los mismos cargos e incrementar la
participacion femenina en el Directorio y altos cargos jerarquicos hasta alcanzar
un equilibrio.

Ministerio de Educacion

EDUCAR
Género y
Diversidad

Programa de

Radio de la
Universidad
Nacional del
Litoral-LT10-
UNL-

Servicios de
Radio y
Television de
la
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Universidad
Nacional de
Cordoba-
SRT-UNC-

Ministerio de Obras Publicas

AySA

Politica en materia de
equidad/género, igualdad
de oportunidades y trato,
y violencia laboral.

Promover el trato
respetuoso y justo, la
equidad, la diversidad, la
inclusion e igualdad de
oportunidades con el foco
puesto fundamentalmente
en la prevencion del acoso
y violencia en el &mbito de
trabajo.

Esta politica se desarrolla en el marco de la Ley Micaela y se realiza
conjuntamente entre la Direccion de RR HH y SGBATOS. Se implementa a partir
de varios ejes como: Concientizacion y sensibilizacion; Capacitaciéon permanente
para la promocion y desarrollo profesional; Implementacién de medidas de accion
positiva para contrarrestar o corregir situaciones de discriminacion; Salud, higiene
y seguridad ocupacional.

Ademas, se desarrolla un protocolo de prevencion y actuacion para casos de acoso
y violencia en el ambito laboral y doméstica.

Uso de lenguaje no
sexista

Fomentar la equidad e
incluir y representar a cada
integrante que conforma la
familia sanitarista

Se desarroll6 una “Guia para el uso no sexista de la lengua en AySA” destinada a
todo el personal de la empresa y el SGBATOS. Asimismo, se presenta como un
documento de libre circulacion para todas las instituciones, empresas u
organismos que quieran utilizarla. Esta Guia busca reflexionar sobre el poder del
lenguaje y la responsabilidad de su uso.

No estas sola

Informar y acompaiiar a
trabajadoras que pudieran
estar en situaciones de
violencia de género

Desarrollo de diversas campafias para. sensibilizar sobre la temdtica y brindar
datos utiles para que las personas que lo requieran puedan recibir asistencia.

Efemérides con
perspectiva de género

Reflexionar, desde la
perspectiva de género,
sobre las efemérides y
fechas especiales a fin de
transformarlas en una
oportunidad para reconocer
la diversidad en la
poblacion y atender las
necesidades de grupos
especificos.

Se trabaja en la comunicacion de fechas como el Dia Internacional de la Mujer, el
Dia Mundial de la Diversidad Sexual y el aniversario de la sancion del
Matrimonio Igualitario. También en la visibilizacion del rol de las mujeres en
procesos historicos, como la pieza “Las Mujeres de la Revolucion” en
conmemoracion de la Revolucion de Mayo, o en la desarticulacion de estereotipos
y propuesta de nuevos modelos para el Dia del Padre.

Convivencia saludable:
cuidados compartidos

Impulsar e incentivar a los
trabajadores para que se
involucren en las tareas de
cuidado doméstico.

Se desarrolla a partir de compartir informacidon sobre nuevas masculinidades a
través de los canales de comunicacion interna. También, se invita a los
trabajadores a desarrollar tareas en familia: como pensar y preparar un menu o
cambiar el final de cuentos tradicionales; y recomendamos series y peliculas para
ver en familia

Capacitaciones

Desarrollar capacitaciones
en materia de género para

Se desarroll6 el Taller de Violencia de Género: “Acompafnando es posible hacer la
diferencia”. Su objetivo fue reflexionar y profundizar acerca de la violencia de
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todas las y los trabajadores
de la empresa.

género, reconocer la violencia de género en actitudes cotidianas, muchas veces
invisibilizadas o naturalizadas para acompaiar a quien la padece a salir de esa
situacion.

Proveedoras con
perspectiva de género.

Invitar a las empresas
proveedoras a sumar la
perspectiva de género a su
gestion.

Se busca poner a disposicion de las empresas proveedoras material de consulta
especifico y ofrecer diversas capacitaciones para facilitar y acompaiar el proceso
de cambio.

Corredores
Viales-CVSA-

Departamento
Integral de
Género y
Diversidades

Estrategias/Acciones de
género

Generar medidas de accidon
directa con relacion a
tematicas de género y
diversidad.

Se desarrollaron cursos, capacitaciones, campafias de sensibilizacién de
comunicaciéon interna y externa, readecuacién de licencias fomentando la
corresponsabilidad en las tareas domésticas y de cuidados, licencias por violencia
de género, protocolos internos, manuales de comportamiento para la erradicacion
de las violencias por motivos de género y compromiso de espacio laboral libre de
violencias, entre otras medidas.

Ministerio de Transporte

Aerolineas
Argentinas

Coordinacién
de Género y
Diversidad

Estrategias/Acciones de
género

Promover una cultura
organizacional que fomente
el respeto por la diversidad
a través de entornos
incluyentes.

Se conformaron diferentes mesas de trabajo compuestas por referentes de las
diversas areas de la compailia y representantes de las asociaciones gremiales
aeronauticas. Estas mesas, se agrupan segun las siguientes problematicas:
Perspectiva de Género: busca superar las barreras culturales que han impedido que
el desarrollo profesional de las mujeres sea equitativo y establece acciones para
garantizar la igualdad en el acceso a puestos laborales culturalmente masculinos.
Diversidad e Identidad de Género: busca promover la inclusion y desarrollar
acciones que permitan cumplir con la Ley 26.743 de Identidad de Género.
Discapacidad: busca desarrollar acciones para que la Empresa se convierta en un
ambito inclusivo tanto a nivel interno como de cara a los pasajeros.

Violencia: trabaja para prevenir y atender casos de violencia en el trabajo o hacia
las mujeres. A su vez, promueve acciones de capacitacion en linea con la Ley
Micaela.

Asimismo, se conformd la Mesa Aeronautica de Géneros y Diversidad con el
objetivo de desarrollar una agenda de trabajo sectorial en materia de género,
diversidad e inclusion y adoptar politicas conjuntas para el sector aerondutico. Se
busca promover y garantizar la igualdad de oportunidades en los lugares de
trabajo, sin distincion de género y velar por el respeto a la diversidad y la
inclusién. Esta mesa se encuentra conformada por EANA, ANAC, Aerolineas
Argentinas, Intercargo, el Organismo Regulador del Sistema Nacional de
Aeropuertos, la Junta de Seguridad en el Transporte y, adicionalmente, la PSA y
Aeropuertos Argentina 2000.

Modificacion del cédigo
de vestimenta para las
tripulantes de cabina,
trabajadoras de trafico y

Promover una cultura
organizacional que fomente
el respeto por la diversidad
a través de entornos

El cédigo de vestimenta indicaba, en el caso de las tripulantes de cabina, que
debian utilizar pollera y zapatos de taco alto durante el despegue, el aterrizaje y en
los momentos de circulacion por los aeropuertos. Para el resto del servicio, es
decir, la atencion a bordo de las personas pasajeras, podian utilizar pantalon y
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ventas

incluyentes.

zapatos con taco de menor altura. A partir de esta modificacion, todas las
trabajadoras de Aerolineas Argentinas que vistan uniforme podran optar, segiin su
deseo y comodidad, por cualquiera de estos usos en diferentes de las etapas de la
prestacion del servicio.

Protocolo contra la
violencia de género

Promover &mbitos y
relaciones laborales libres
de violencias

Con este protocolo se busca brindar un marco de actuaciéon e intervencion que
ordene y resuelva dudas y acompana los procesos de transformacién institucional.
Para ello, se desarrollaron acciones de prevencion, orientacion, asesoramiento y
abordaje integral de la violencia y el acoso laboral por motivos de género.

Adhesion al Sello
Igualdad del Sistema
Argentino de Calidad
Turistica (SACT)

Impulsar buenas practicas
para promover la igualdad
y eliminar la violencia por
motivos de género dentro
de las organizaciones
turisticas.

Con esta herramienta se busca trabajar sobre las siguientes dimensiones: Igualdad
de oportunidades y derechos laborales para todas las personas que conforman la
organizacion, indistintamente su género; Prevencion y abordaje de cualquier tipo
de violencia por motivos de género para generar espacios de trabajo seguros,
empaticos y comprometidos que asistan correcta ¢ integralmente a las personas en
esa situacion; Sensibilizacion y formacion en igualdad de género para todas las
personas que integran la organizacion.

Trenes
Argentinos
Infraestructu
ra

Programa de género

Favorecer la igualdad de
oportunidades, el trato
equitativo y respetuoso y la
prevencion de actos de
discriminacion y/o
violencia contra cualquier
persona de la empresa.

Se busca transversalizar la perspectiva de género mediante generacion de espacios
abiertos de discusion, debate y acuerdos sobre la tematica con el fin de acelerar
procesos de transformacion positiva mediante una red de trabajo colaborativo
entre las areas. A su vez, se disefiaron politicas, procedimientos y protocolos para
materializar las mejores practicas en acciones concretas que impacten en las
personas, los procesos y resultados de la organizacion. Con ello, se buscod
sensibilizar a todas y todos en temas de género y respeto por las diversidades,
como a terceros, contratistas y grupos de impacto en la comunidad, entre otros.
Ademas, se desarrollaron que aporten a la conciliacion de la vida laboral con la
vida personal y el desarrollo de todas las personas, siendo la primera infancia un
eje fundamental en esta tarea. También, se buscé integrar la perspectiva de género
a los proyectos de obra, con el fin de integrar los entornos de estaciones, haciendo
de estos espacios lugares de contencion donde se brinde seguridad e informacion a
cualquier persona victima de violencia por motivos de género.

Politica de Diversidad,
Género e Inclusion

Establecer pautas y
lineamientos para avanzar
hacia una transformacion
organizacional.
Institucionalizar
perspectiva de género,
diversidad, igualdad de
derechos y oportunidades e
inclusion en la cultura y
estructura organizacional.

En consonancia con los ODS, esta politica se implementa a través de varios ejes
de trabajo:

No discriminacion: busca la eliminacion de las barreras en el acceso a la carrera
profesional por motivo de sexo, género, identidad de género o pertenencia al
colectivo LGTBTI+. Para ello se trabajo en la promocién de una conciliaciéon en
las obligaciones laborales de las y los trabajadores de TAI con el desarrollo de la
vida personal, familiar y social y en el fomento de la no discriminaciéon en los
procesos de reclutamiento y seleccion de personal.

Perspectiva de género: busca incorporar y transversalizar la perspectiva de género
en la empresa a través de la promocion del uso de lenguaje inclusivo en todas las
comunicaciones internas, externas, de la ejecucion de obras de infraestructura
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transversalizando la perspectiva de género y de la implementacion de
procedimientos y protocolos que fomenten la incorporacion de la perspectiva de
género.

Erradicar la violencia laboral y/o de género: busca erradicar todas las acciones o
conductas que causen dafio o sufrimiento fisico, sexual y/o psicoldgico a cualquier
persona que trabaje en la empresa a través de la promocidn de un trato respetuoso,
justo, equitativo, de respeto por la diversidad que garantice la igualdad de género
y de oportunidades.

Empoderamiento de la mujer: busca fomentar una mayor participacién de mujeres
en puestos medios y altos de decision y promover una mayor participacion de
mujeres en oficios técnicos y no tradicionales para el género, esto se desarrolla a
través de la implementacion de un plan de carrera con perspectiva de género.
Inclusion: busca desarrollar acciones para promover un ambito laboral en el cual
puedan desarrollarse profesionalmente trabajadoras y trabajadores pertenecientes
a colectivos minoritarios y/o personas con capacidades diferentes.

Transformacién organizacional: busca desarrollar acciones para promover equipos
de trabajo eficientes, interdisciplinarios e integrados, en donde se fomente la
inclusion, la diversidad y la igualdad de oportunidades.

Guia de lenguaje
inclusivo

Generar nuevas formas de
comunicacion que
contribuyan a la equidad.

Se buscd desarrollar estrategias para el uso de un lenguaje igualitario y no sexista
sin excluir, ni jerarquizar, ni valorar mas a un sexo que a otro donde se valore de
la misma manera a todas las personas y se eviten los estereotipos hacia las mujeres
y los varones.

Protocolo de Prevencion
y Actuacion contra la
Violencia Laboral,
Violencia Laboral por
Motivos de Género y
Violencia Doméstica

Oftrecer un protocolo de
prevencion y
procedimiento claro y
efectivo para el abordar
diversas situaciones de
violencia.

Se elaboro un protocolo basado en los siguientes principios: No re victimizacion;
Consentimiento informado; Discrecion y confidencialidad en el tratamiento de la
informacion; Imparcialidad; Respeto por la identidad de género; Participacion de
la persona afectada; Interseccionalidad y Transversalidad

Guia para la Elaboracion
del Protocolo de
Transversalizacion de
Género en Contexto de
Obra

Prevenir, evaluar,
comprender y actuar frente
a situaciones de violencia
por motivos de género en el
ambito especifico de la
construccion.

Se elaboréo una Guia dirigida a las empresas contratistas con el objeto de
acompaiar y brindar los lineamientos minimos para la elaboracion de un
protocolo de obra orientado a transversalizar el enfoque de géneros en los planes
de gestion de mano de obra. A su vez, se buscO ofrecer herramientas que
estandarizan procedimientos de actuacion frente a situaciones especificas en un
4mbito determinado.

Lactancia en el Trabajo

Acompafiar, promover y
respetar el proceso de
lactancia combinado con la
reincorporacion al trabajo.

Se buscd brindar informacién, generar encuentros de reflexion e intercambio,
flexibilizar las condiciones de trabajo y generar espacios de lactancia seguros. En
la actualidad existen dos Espacios de Lactancia que estan a disposicion para la
extraccion de leche y su guardado de manera higiénica y segura.

Programa de Gestion
Menstrual

Visibilizar y tomar medidas
sobre el costo extra que

Se entregaron kits de productos de Gestion Menstrual Sustentable a cada una de
las personas menstruantes de la empresa. Los kits contenian una copa menstrual,
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implica menstruar

toallas y protectores de tela. A su vez, la entrega de los kits se complementa con
un ciclo de charlas y talleres con profesionales donde se brinda informacion sobre
su uso y concientizacion.

Guia de Respeto a las
Diversidades

Sensibilizar en cuestiones
relacionadas a las
diversidades de género.

Se desarrollé una Guia que se estructura en tres partes. En la primera se realiza un
recorrido sobre las diferencias clave entre sexo y género y se trabaja sobre la Ley
de Identidad de Género. En la segunda parte, se abordan dimensiones como las
practicas institucionalizadas, la cultura heteronormativa y el sistema patriarcal
vigente los estereotipos de género dominantes. En la tercera, se propone una
mirada critica sobre los estandares y roles establecidos, la sobrecarga de las tareas
de cuidado y como esto afecta el desarrollo personal y profesional de mujeres y
personas LGBT.

Trenes Area de Estrategias/Acciones de | Generar igualdad de Se cred un espacio institucional para abordar temas relacionados con la situacion
Argentinos Géneros y género oportunidades y trato y de las mujeres y diversidades, donde se incorporen la perspectiva de género y se
Carga- Diversidad trabajar en ambientes libre | promuevan practicas de equidad e igualdad de oportunidades en la empresa.
BCYL- de discriminacion por También, se inaugurd un espacio de lactancia en la sede central de la empresa y se
motivos de género. le dio difusion a la Linea 144 para la atencion de situaciones de violencia por
Prevenir y erradicar la motivos de género en todas las provincias recorridas a partir de la incorporacion
violencia por motivos de de vagones ploteados para ello.
género. Ademas, se realizaron capacitaciones en tematicas de género para promover un
cambio organizacional e individual y la Presidencia de la empresa declaré su
adhesion a los Principios para el Empoderamiento de las Mujeres elaborados por
ONU Mujeres y al Pacto Mundial de las Naciones Unidas.
Trenes Gerencia de Plataforma Virtual de Favorecer el acceso a El equipo de Trenes Argentinos Capital Humano cre6 una plataforma de
Argentinos Asuntos Capacitacion en Géneros | informacion y formacion Formacion Virtual donde se crean contenidos y brindan diferentes capacitaciones
Capital Juridicos, y Diversidad continua. sobre la tematica de género. A través de esta plataforma se han desarrollado mas
Humano- Género y Promover la igualdad de cincuenta instancias de aprendizaje, entre seminarios, cursos, charlas,
DECAHF- Diversidad social y laboral entre los destinadas tanto a trabajadores ferroviarios como a estudiantes de escuelas

géneros, la erradicacion de
todo tipo de violencias y la
concientizacion,
prevencion y abordaje de
tematicas de género y
diversidad.

técnicas de la Provincia de Buenos Aires que experimentan un acercamiento al
universo ferroviario. Ademads, se realizd un convenio con el Ente Nacional de
Comunicaciones (ENACOM) para garantizar la conectividad en este recurso.

Firma de convenio de
cooperacién con la
Comision Nacional de
Regulacion del
Transporte (CNRT) para
la utilizacion de la
Plataforma de Formacion

Trabajar
mancomunadamente en
capacitaciones y formacion
de contenidos como los
establecidos en la Ley
Micacla.

A través de este convenio, Desarrollo del Capital Humano Ferroviario (DECAHF)
le facilita a la CNRT un espacio en la plataforma de Formacién Virtual de
Géneros y Diversidad para que su personal pueda cumplir con la capacitacion de
la Ley Micaela. También, se crea un espacio de aula virtual para la formacion de
trabajadoras y trabajadores de la CNRT.
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Virtual de Géneros y

Diversidad y
capacitaciones.
Trenes Unidad de Capacitaciones en el Promover una Se desarrollaron capacitaciones, espacios de sensibilizacion y debates desde una
Argentinos Politicas de marco de la Ley Micaela | transformacion perspectiva de géneros y diversidad acorde a la normativa vigente y al
Operaciones- | Génerosy organizacional en el &mbito | cumplimiento de la Ley Micaela.
SOFSE- Diversidad ferroviario
Estrategias/Acciones de | Incorporar y transversalizar | Se desarrollaron acciones de monitoreo con el objetivo de consolidar informacion
género la perspectiva de géneros y | estadistica para el “Observatorio de Géneros Ferroviario” y mejorar la estrategia
diversidad en todo el de abordaje interna. A su vez, se implementé el Protocolo de Atencion de
organismo. Situaciones de Violencia de Género y Discriminacién en el Ambito Ferroviario y
Impulsar ambitos libres de | se desarrollaron relaciones estratégicas, orientada a generar redes institucionales,
discriminacion y violencias | con organismos gubernamentales y de la sociedad civil, para potenciar el
por razones de géneros o desarrollo de programas y proyectos en la promocion y proteccion de derechos de
diversidad sexual, tanto géneros y disidencias en el ambito ferroviario en permanente articulaciéon con la
para las y los trabajadores | comunidad.
como para las personas A su vez, se promovido el uso de un lenguaje no sexista en el ambito
usuarias del ferrocarril. organizacional, se impulsaron mensajes y contenidos comunicacionales para
Generar condiciones de incentivar la igualdad de oportunidades y buen trato y se desarrollaron campafias
igualdad de oportunidades | publicas orientadas al derecho a vidas libres de violencias.
y trato, respeto y equidad
en el ejercicio de derechos
de las mujeres y la
comunidad LGBTIQ+ en el
ambito ferroviario.
Ferrocarriles | Géneroy Formacion y Disminuir y prevenir toda Se realizaron charlas y conversatorios para las y los trabajadores de la Empresa y
Argentinos- diversidad capacitacion en materia forma de discriminaciony | capacitaciones en el marco de la Ley Micaela.
FASE de género, igualdad, violencia hacia las mujeres

diversidad y violencia.

y las diversidades en el
ambito de competencia de
la empresa.

Promover los derechos de
las mujeres y diversidades.

Otras acciones
destinadas a la
incorporacion de la
perspectiva de géneros y
diversidades en los
planes del sector

Generar acciones que
permitan disminuir la
desigualdad, fomentando la
equidad y la diversidad en
Ferrocarriles Argentinos
S.E.

Se desarrollaron acciones tendientes a contribuir a la paridad de género y dar
cumplimiento del cupo trans y travesti en la composicion de personal de la
Empresa, en todos sus niveles y jerarquias. A su vez, se trabajéo en la
comunicacion con sensibilidad de género y su utilizaciéon en el transporte
ferroviario. También, se realizaron convenios estratégicos con organismos
nacionales, gobiernos provinciales y municipales, organismos internacionales,
instituciones de la sociedad civil y/o empresas privadas.
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Asimismo, se implementaron estrategias de monitoreo, prevencion y abordaje de
toda forma de discriminacion y violencia hacia las mujeres y las diversidades en el
ambito de competencia de la empresa.

Playas
Ferroviarias-
PFBA-
Administraci | Comision de Capacitaciones en la Transmitir herramientas y Se desarrollaron capacitaciones a profesionales con el curso ABC Micaela del
on General de | Trabajo en tematica, para los construir sentidos comunes | INAP (Instituto Nacional de la Administracién Publica). Ademas, se contraté una
Puertos- Politicas de agentes de la AGP S.E. que cuestionen la persona Intérprete de Lengua de Seilas Argentina (ILSA), para el personal de la
AGP- Género desigualdad y la empresa que tiene discapacidad auditiva, con el objetivo de capacitarlos en la Ley
discriminacioén. Micaela.
Estrategias/Acciones de | Generar acciones que se Se incorporaron mujeres a areas operativas, como choferes de automotor, y
Género transformen en practicas también en Trafico y Traccion, entre otras, y se avanzo en la aplicacion del Cupo
concretas en todos los Laboral Travesti Trans segin lo establecido en el Decreto Presidencial N°
ambitos de la empresa. 721/2020. A su vez, se construy6 un lactario para la nueva sede y se brindaron
beneficios econdomicos de guarderia y/o maternal para trabajadoras y se realizaron
de talleres de prevencion contra el Cancer de Mama para todo el personal de la
AGP. También, se disefiaron contenidos de comunicacion inclusivos (con
subtitulos para personas sordas e hipoactsicas) y se desarrollaron campafias de
prevencion, sensibilizacion, identificacion y orientacion en casos de violencia de
género en el ambito de trabajo y doméstico.
Asimismo, se realizaron investigaciones, relevamientos y andlisis de datos para
generar informacion vinculada con la perspectiva e igualdad de género, en
especial lo relativo a la jerarquizacion de la mujer en estructuras medias y
superiores en el &mbito de la AGP S.E.
Intercargo Area Género, | Estrategias/Acciones de | Fomentar la igualdad de Se realizaron acciones de articulacion con la Comision de Género del Ministerio

Acciones para
la Violencia y
Tratamiento
dela
Violencia de
Género

género

oportunidades e inclusion.
Erradicar cualquier tipo de
violencia, sea fisica, de
género, verbal, religiosa
y/o cultural.

de Transporte y el Ministerio de Mujeres, Género y Diversidad para desarrollar
acciones de difusion y comunicacion. Asimismo, la empresa participd en un
encuentro realizado por el Ministerio de Transporte para trabajar sobre Estrategias
Inclusivas, Accesibilidad y Desarrollo donde se trataron politicas
antidiscriminacion, inclusiéon y sondeo de acciones implementadas y, junto con
otros organismos del aeropuerto, se realizaron alianzas de espacios de lactancia y
guarderias para la comunidad aeroportuaria.

Se desarrollaron capacitaciones en el marco de la Ley Micaela y campaiias contra
la Violencia y el Acoso en el Trabajo para detectar y prevenir el acoso laboral
dentro de la empresa.

Se acordaron acciones con otros organismos del sector como la participacion en el
evento de reconocimiento del Dia de la Mujer Aeronautica, la realizacion de
reuniones con referentes de genero de empresas aeronauticas donde se trataron
acciones conjuntas en el marco del 8M. Ademads, se realizd el acuerdo de
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conformacion de la Mesa Aeronautica de Géneros y Diversidad con el objetivo de
desarrollar una agenda de trabajo sectorial en materia de género, diversidad e
inclusion y adoptar politicas conjuntas para el sector aeronautico que permitan
promover y garantizar la igualdad de oportunidades en los lugares de trabajo, sin
distincion de género, como asi también velar por el respeto a la diversidad y la
inclusion. Esta mesa se encuentra conformada por EANA, ANAC, Aerolineas
Argentinas, Intercargo, el Organismo Regulador del Sistema Nacional de
Aeropuertos, la Junta de Seguridad en el Transporte y, adicionalmente, la PSA y
Aeropuertos Argentina 2000.

Empresa
Aegentina de
Navegacion
Aérea-
EANA-

Gerencia de
Igualdad de
Oportunidades
y Género

Estrategias/Acciones de
Género

Incorporar précticas reducir
la brecha de género y
garantizar la igualdad de
oportunidades.

Con el objetivo de potenciar la construccion de nuevos espacios para la reflexion,
la empresa participé del Primer Encuentro Nacional de Mujeres de los Servicios
de Navegacion Aérea junto a la Red de Mujeres ATEPSA. Ademas, se
desarrollaron acuerdos de conformacion de una Mesa Aeronautica de Géneros y
Diversidad con el objetivo de desarrollar una agenda de trabajo sectorial en
materia de género, diversidad e inclusion y adoptar politicas conjuntas para el
sector aerondutico que permitan promover y garantizar la igualdad de
oportunidades en los lugares de trabajo, sin distincion de género, como asi
también velar por el respeto a la diversidad y la inclusion. Esta mesa se encuentra
conformada por EANA, ANAC, Aerolineas Argentinas, Intercargo, el Organismo
Regulador del Sistema Nacional de Aeropuertos, la Junta de Seguridad en el
Transporte y, adicionalmente, la PSA y Aeropuertos Argentina 2000.

Ademas, se conform6 la Mesa Permanente de Igualdad de EANA, para
consensuar acciones, coordinar esfuerzos y desarrollar estrategias conjuntas que
permitan el disefio del Plan de Igualdad. La mesa se encuentra integrada por
representantes de las distintas areas de la empresa y la Asociacion Técnicos y
Empleados de Proteccion y Seguridad de a la Aeronavegacion (ATEPSA).

Capacitacion obligatoria
en Género en el marco de

Prevenir cualquier tipo de
violencia que pudiera

Se desarrollaron capacitaciones en el marco de la Ley Micaela a todas las
personas que integran la empresa. Se organizaron en instancias virtuales y

la Ley Micaela suscitarse en el espacio presenciales obligatorias y se trabajéo en la reflexion colectiva en torno a las
laboral. practicas naturalizadas en la sociedad en general, y en el sector, en particular.

Plan de Igualdad EANA | Garantizar la igualdad de El Plan se organiza en varios ejes de trabajo:

2030 oportunidades y trato en Informacion: busca generar Informacion completa, fehaciente y actualizada

EANA. Asegurar un
ambiente libre de
violencias de género,
violencias laborales y
acoso en EANA. Promover
la transversalizacion de la
perspectiva de género.

mediante un esquema de monitoreo y evaluacion y la construccion de indicadores.
Atencion: se conformd un equipo de atencion propio e interdisciplinario de
atencion de situaciones de violencia de género, a fin de brindar contencion,
acompafiamiento y orientacion a cualquier trabajador y trabajadora que solicite
ayuda. Ademas, se habilitaron canales de denuncia: telefonicas las 24 hs., por
correo electronico, postal y presenciales.

Prevencion: se desarrollaron mecanismos de concientizacion y sensibilizacion
sobre la violencia y el acoso laboral enmarcadas en lo dispuesto por la Ley
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Micaela.

Promocioén y Desarrollo: se desarrolldé un Programa de Liderazgo y Mentoria
orientado a trabajadoras que tienen potencial de crecimiento y que buscan
expandir sus habilidades, conexiones y visibilidad. Ademas, se cred un esquema
de seleccion y promocion con perspectiva de género.

Conciliacion: Actualizacion de los esquemas de permisos y licencias para
fomentar y fortalecer la corresponsabilidad. Ademads, se desarrollaron acciones
para acompafar a aquellas familias que se encuentren en procesos de técnicas de
reproduccion asistida y se crearon espacios de lactancia.

Transversalizacion: se incorporaron los principios de igualdad de oportunidades
entre mujeres y varones en los objetivos de la politica de la empresa y en la de
gestion de recursos humanos. Ademas, se trabajo en la promocion de una
comunicaciéon inclusiva y no sexista y en la conformacion de una Mesa
Permanente del Sector Aéreo.

Este Plan fue reconocido por el programa Ganar-Ganar de ONU Mujeres.

Protocolo de Prevencion
y Actuacién en casos de
violencia laboral y
violencia de género para
EANA

Erradicar la violencia de
los espacios de trabajo.

Conformacion de un equipo de atencion interdisciplinario para brindar contencion,
acompaiamiento y cualquier persona trabajadora de la empresa que solicite ayuda
en materia de género.

Implementacion de multiples canales de denuncia, donde se garantiza la
confidencialidad y seguridad.

Implementacion de un Régimen Sumarial Disciplinario con perspectiva de género.
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Anexo 11

Pauta guia de entrevistas a referentes de las Areas de Género en las empresas publicas
nacionales

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

(Existe un area de género especifica en la empresa?, ;Como fue el proceso de creacion del
area de género en la empresa?, ;A qué problematica intentaba dar respuesta?

(Quiénes integran esa area?, ;Cudl es la trayectoria en politica de género de las personas
implicadas en el area?

(Cudl es el lugar que considera que ocupan las mujeres y colectivos LGBTIQ+ en la
empresa’?

En el trabajo cotidiano, ;cuales considera que son las principales problematicas de género
que se presentan en la empresa?

(Qué acciones se estan desarrollando en materia de politicas de género en la empresa?,
(Cuadles son las areas de actuacion?

(Cuadles son las estrategias desarrolladas para la implementacion de las acciones de género?
(Qué dificultades encontraron o encuentran para la implementacion de las acciones de
género?, ;Cuales son las acciones que presentan mas obstaculos en su implementacion?

(Qué potencialidades se identifican en la implementacion de acciones de género en la
empresa’?

(Existen relaciones con otros organismos? ;Con cudles? ;Como se desarrollan e

implementan esas relaciones?
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