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Resumen

En el marco de las transformaciones ocurridas en el mercado de trabajo argentino durante los
ultimos treinta afos, en donde el crecimiento de las tasas de participacion femenina en el mundo social
y del trabajo ha jugado un papel preponderante, el objetivo central del documento apunta a presentar
la evolucién de la mujer y su participacion en el mundo empresarial.

Esta participacién en la vida empresarial de las mujeres involucra la realizacién de un trabajo de
campo aplicado en la region centro de la provincia de Cérdoba que, a nivel exploratorio, analiza las
caracteristicas de las mujeres en la gerencia de las empresas locales y regionales, el clima organizacional
de las empresas que dirigen, como asi también caracteristicas del estilo de gestién de las empresarias y

el tipo de liderazgo que aplican.

Abstract
According to the transformations happened in the Argentine labor market during last thirty years,
where the female share growth in social and labor environment has played an important role, the main
objective of the document is to present the evolution of woman and their share in business world.
This share into the business life involves an empirical work applied to the central region of
Cordoba’s Province which, at exploratory level, analyzes the characteristics of woman at local and
regional enterprises management, the organizational environment of the enterprises that they manage

and the characteristics of management style of woman managers and the leadership they apply.
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Introduccién

En las Ultimas décadas se ha producido un importante cambio en las relaciones de mujeres y
hombres en el contexto socio-laboral, siendo evidente el importante papel que actualmente
desempefian las mujeres en todos los ambitos de nuestra realidad. La incorporacién de las mujeres a la
educacion formal generalizada y el aumento significativo de su participacidon en el mercado laboral han
generado la consecuciéon de la independencia econémica para muchas de ellas, con el impacto social,
politico y familiar, entre otros aspectos, que esta situacidon implica.

Ahora bien, en el dmbito mas concreto del plano organizacional, se puede considerar que los
niveles jerarquicos, como otros espacios sociales en los que se adoptan decisiones estratégicas, han sido
tradicionalmente masculinos. Diversos factores entre ellos econdmicos, sociales y culturales, asi como el
alto grado de formacién alcanzado por la poblacidon femenina, su marcada presencia en el mercado de
trabajo, la posibilidad de planificar la maternidad y el impacto de los movimientos feministas de las
ultimas décadas entre otros, han contribuido para que esa situacién comience a modificarse. Esto
permite a futuro que las mujeres tengan nuevas oportunidades en el plano laboral.

El presente articulo ofrece una revisién de la literatura indagando sobre la mujer en el mundo
laboral, los comportamientos de los centros de poder en las organizaciones, las caracteristicas del
liderazgo femenino, los valores y prejuicios sociales con respecto al liderazgo femenino, como asi
también, la evolucién de los derechos femeninos en la sociedad. A su vez el objetivo central del articulo
apunta a determinar qué caracteristicas poseen las mujeres empresarias de la regiéon centro de la
provincia de Cdrdoba, analizando factores y caracteristicas personales, profesionales y culturales, el
clima organizacional de las organizaciones que lideran, la valoracién de la gestion empresarial de las
mujeres por parte de los hombres empresarios, entre otras. Esta Ultima premisa involucra la realizaciéon
de un trabajo de campo en la region centro de la provincia de Cérdoba cuyos resultados se presentan en

el documento.

Mujer y mercado de trabajo: antecedentes

Los datos demograficos de la mayoria de los paises permiten observar que la mujer conforma el
50% de la sociedad y los recursos. En este marco, las nuevas tendencias en materia de liderazgo se
asientan en enfoques cada vez mas propicios a basarse en las caracteristicas especificas de la mujer para
desempefiar cargos de responsabilidad, debido a los impactos que se esperan de su actuacion, asi como
el factor dinamizador de las organizaciones que acusan recibo de tal participacién de la mujer.

El escenario que plantea el desempefio de altos cargos expone a las mujeres a una sobrecarga de
actividades y/o acciones que las lleva a cumplir una jornada de trabajo mas extensa. Las mujeres deben
asumir roles en diversos frentes que no permiten la plena compatibilizacidon de sus actividades. Esto se

da porque en el escenario actual las mujeres comparten con los hombres el tiempo de trabajo



remunerado, pero no se ha generado un proceso de cambio similar en la redistribucidon de la carga de
tareas domésticas —aunque en algunos paises se observan algunos avances como la licencia por
maternidad compartida entre ambos miembros de la pareja, como se observa en Austria y Suiza- (OIT,
2009).

Cuando las mujeres se sienten impedidas en su desarrollo profesional -por el sélo hecho de su
condicién-, existe, en consecuencia, un problema de indole social y econémico que se traduce en el
desaprovechamiento del potencial del capital humano que poseen las mujeres. Y esto retroalimenta el
bajo acceso de las mismas al dmbito de la direccidon de las respectivas organizaciones. Desde esta
perspectiva, la disparidad existente entre el nimero de mujeres y hombres que desempefian cargos de
alta direccién es un fendmeno mundial. Muchos paises que hoy poseen altos indicadores de desarrollo
en éste dmbito, han tenido que atravesar esta realidad en algin momento de su historia®.

La feminizacidn de la fuerza laboral, esto es, la participacion creciente de la mujer en el flujo de
recursos humanos orientados a la produccion y/o administracidon del proceso de produccién (asi como
en otros ambitos como la actividad politica, cultural y social, entre otros) es uno de los fendmenos mas
relevantes ocurridos en los mercados laborales en las ultimas décadas (OIT, 2009; Valenzuela &
Reinecke, 2000). Los datos muestran que, en general, los paises de América del norte, de América del
sur y de Europa Oriental cuentan con una proporcion mas alta de mujeres en los empleos de direccidn
que los paises de Asia Oriental, Sur de Asia y Medio Oriente. En América Latina la creciente participacién
laboral de las mujeres y sus logros educativos son indiscutibles ya que se han modificado lentamente las
relaciones familiares y ha crecido, aunque en forma insuficiente, su acceso a los puestos de toma de

decisiones (CEPAL, 2004).

El estudio de la subordinacion de la mujer y el concepto de género

Los movimientos feministas que se gestaron a partir de la segunda mitad del siglo xx tuvieron
como objetivo entender, comprender y explicar la subordinacién de las mujeres. Las primeras
militantes observaron la imposibilidad de alcanzar tal propdsito, debido a que no existia informacion
suficiente que diera cuenta de las causas de tal subordinacién. En el cuerpo tedrico existente hasta esa
fecha, no se hablaba de la desigualdad entre varones y mujeres, y si algunos la mencionaban era sélo
para justificarla.

No existia por lo tanto hipotesis alguna que pudiera brindar informacion fidedigna del porqué de

tanta desigualdad de oportunidades, ya que segun dice Simone de Beauvoir (1970)% no se entiende

1Paises como Alemania, por ejemplo, en 1998 poseian entre 1% y 3% de participacion femenina en puestos de alta direccidn en
las empresas mas grandes. En Espafia por su parte, tras la publicacion de la Ley de Igualdad en 2007, se pronostica que la masa
critica de mujeres con reconocimiento social y empresarial aumentara en mayor proporcion que la de hombres en un plazo de
diez afios (Ignacio Bao, socio director de Bao Partners, empresa que presta servicios de consultoria en recursos humanos).

2 Beauvoir de, Simone (1970). El Segundo Sexo.



como las mujeres siendo casi mayoria -en cantidad con relacién a los hombres- puedan vivir este
sometimiento, compardndolo si con el sometimiento de los negros, y comprendiendo éste ultimo
porque los negros son en cantidad muchos menos que los blancos.

Estas primeras osadas del género tuvieron que acudir a la intuicidn, razén e ingenio y tratar de
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esbozar la primera hipédtesis: “...La subordinacion que afecta a todas o casi todas las mujeres es una
cuestion de poder, pero este poder no se ubica exclusivamente en el estado y en los aparatos
burocraticos. Seria un poder multiple en muy distintos espacios sociales que puede incluso vestirse de
ropajes de afecto, ternura y amor...” Barbieri. T. (1993)3. La euforia de la gesta revolucionara por la
defensa de la mujer, hicieron que muchas optaran por una actitud parricida, con el propdsito de
construir una realidad que le diera a la mujer un rol protagdnico en la sociedad, “debemos olvidar lo
aprendido” “solo rescatemos aquellos autores que hablaron bien y nos defendieron” fueron
pensamientos que se apropiaban de las mentes de la mujeres luchadoras; el reto era por demas
desafiante y soberbio, nada mds, hacer tabla rasa con todo lo dicho y hecho, rechazar toda herencia
cultural, la forma de pensar y valores que reinaban por entonces era la consigna.

Se plantea entonces un gran obstaculo para quienes desean estudiar y abordar la problematica de
la diferencia de género como objeto de estudio ¢ Desde dénde se abordaba, desde la ciencia bioldgica o
social?; ¢Cémo se comienza el estudio, desde la mujer o desde la sociedad? Se identifican dos posturas
diferentes: una aborda la cuestion a partir de la mujer y va teorizando a partir de la acumulacién de
informacidén sobre estilos de vida, condiciones, trabajo etc. La otra postura, hace foco en la sociedad
como generadora de la subordinacién del género femenino; ambas posturas reconocer a priori las
dificultades de la empresa, ambas reconocen la necesidad de acotar el objeto de estudio en tiempos,
espacios, status, grupo de edad, estado civil. Ya que cada dimensién posee caracteristicas que las hace
disimiles de otras.

Es en esta busqueda que surge el concepto género como categoria social, el género es el sexo
socialmente constituido; cuando se habla de género femenino y género masculino se hace mencién a un
conjunto de normas, comportamientos, sentimientos y percepciones distintas, que nada tienen que ver
con lo biolégico, sino, con lo que la sociedad espera de uno y otro.

A pesar de que la categoria de género es problematica y de amplio alcance, se han seleccionado
los aportes de Rubin (1993)* ... El conjunto de disposiciones por el que una sociedad transforma la
sexualidad bioldgica en productos de la actividad humana y en el que se satisfacen esas necesidades
humanas transformadas [...]. En otras palabras: los sistemas de género/sexo son los conjuntos de

practicas, simbolos, representaciones, normas y valores sociales que las sociedades elaboran a partir de

3 Barbieri T. (1993). Sobre la categoria de género, una introduccidn tedrica-practica, debate en Sociologia.
4 Citado por Barbieri, T. 1993. Sobre la categoria de género, una introduccion tedrica-practica, debate en Sociologia nimero 8,
Lima Perq, s/d. Pontificia Universidad Catdlica del Peru pag. 5.



la diferencia sexual andtomo-fisiolégica y que dan sentido a la satisfaccidn de los impulsos sexuales, a la

reproduccidn de las especie humanay en general al relacionamiento entre las personas.

Derechos humanos

Durante el siglo XX términos como desarrollo, paises desarrollados, paises subdesarrollados,
igualdad, distribucion, economia, productividad, competitividad, fueron poblando la bibliografia y las
lecturas de los humanos. Se comprendia como pais desarrollado, aquel que poseia un producto bruto
interno lo suficientemente alto, aunque, sin importar qué cosas se hacian con ese ingreso, cémo se
utilizaba, era como si el ingreso se colocara en situacién de fines y no de medios para los hombres.

De la hegemonia antes expuesta, surge la necesidad de revisar algunos conceptos, tales como el
de igualdad. Hasta aqui la igualdad se la media como la cantidad de oportunidades que tuviera cada
humano en el mundo, esto a su vez estaba en relacién al nivel de ingreso al que accedia, ya que a mayor
ingreso mayor captacién de oportunidades; surge posteriormente la necesidad de comenzar hablar de
desarrollo humano, entendiendo el mismo como aquel desarrollo que logre expandir las capacidades de
las personas; con este marco conceptual la igualdad se comienza a medir en relacién a las capacidades
de los humanos.

Fue a finales de la década del ochenta durante el siglo XX que surge el economista Mahbub ul Haq
Pakistani, quien fue el pionero de la teoria del desarrollo humano, ademas se le suma a él, el Economista
Amartya Sen, filésofo y economista Bengali, ganador del Premio Nobel de Economia de 1998; Profesor
Emérito de la Universidad de Harvard, quien en su trabajo comienza a reivindicar la ética en el mundo
de los negocios y en el de la economia, focalizando en lo humano, entendiendo que los resultados hasta
aqui alcanzados, solo contribuyeron al hambre, la despersonalizacién, el vacio existencial del humano
entre otras consecuencias.

Son estos autores que llevan a la agenda politica de la ONU el tema y es en 1990, cuando se
elabora por el primer economista mencionado (en el apartado anterior) el informe sobre el desarrollo
humano, un nuevo indicador que remplaza el tradicional — indice basado en el PBI — este nuevo
indicador establece como prioritario la esperanza de vida y el acceso a la salud, la educacién y el ingreso
per capita.

Se considera en esta nueva forma de evaluar, a las tres dimensiones como la base para formular
un circulo virtuoso, que produzca en el humano, la energia suficiente para superarse y lograr alcanzar el
fin dltimo. Segiin Amartya Sen (2004)° un humano no puede crecer en su ser si no tiene alimento
suficiente, con alimento suficiente puede tener mas salud, con ingresos acordes puede acceder a una
buena educacién, con salud y educacién puede trabajar y acceder a buenos ingresos, y si sabe canalizar

sus ingresos en un crecimiento humano, priorizando su ser, podra por medio de un crecimiento de

5Sen, A. K. (2004). Nuevo examen de la desigualdad. Alianza Editorial, S.A.



conciencia ser cada vez mejor; este seria el circulo al que se deberia propender para tener un
crecimiento humano.

Con este informe los paises miembros comienzan a rever sus politicas publicas y cambiar aquellas
por otras que le dé impulso a esta nueva manera de ver el desarrollo de una regién. El pacto Global de
1999 fue otra consecuencia de lo antes expuesto. En este documento, se toma conciencia de la
importancia de las organizaciones en la vida contempordnea de nuestra aldea global y la necesidad de
cambiar el paradigma de la utilidad = rentabilidad de las organizaciones = empresas, por el nuevo
paradigma donde ademas de los ingresos se analiza su impacto en su publico interno, externo, sociedad,
mundo y ecologia. La preocupacion central del enfoque de desarrollo humano (EDH) es la expansion de
las potencialidades de las personas y la libertad que ellas experimentan para ejercer oportunidades
reales en sus trayectorias de vida. El EDH coloca en el centro de reflexién la calidad de vida de las
personas y concibe el proceso de enriquecimiento de las posibilidades humanas como el objetivo clave
del desarrollo.

El aspecto principal del EDH es la idea de Agencia, que indica cémo puede mejorar la calidad de
vida de las personas a través de su compromiso y participacidn directa Amartya Sen (2003)° dice: “la
calidad de vida de las personas puede mejorar de forma significativa en términos de bienestar y de
libertad individual, pero (al mismo tiempo), la agencia humana puede generar de forma deliberada
mejoras importantes en términos de organizacién y compromiso social”.

La concepcién de agencia implica que la mediciéon del desarrollo humano no se limita a la
estimulacién de sus tres dimensiones bdsicas — salud, educacidn, ingreso — sino que refiere también a
las capacidades de las personas en un sentido mds amplio, apunta en particular a la estimacién del
empoderamiento, la capacidad de las personas para controlar su propio destino, ejercer derechos, y
disponer de recursos y oportunidades para realizar opciones y decisiones estratégicas, en otras palabras
la idea de agencia presupone la capacidad de las personas de canalizar su derechos a través de la
participacion en la vida de sus comunidades. Las personas deben poder vivir una vida libre de coercion y
violencia, en este marco, el programa de las Naciones Unidas para el desarrollo entiende al género como
los atributos sociales y las oportunidades asociadas.

En este sentido, la igualdad de género es la igualdad de derechos responsabilidades vy
oportunidades de mujeres y varones, nifios y nifias. Cuando se habla de igualdad de género se entiende
como una precondicion para alcanzar el desarrollo humano, un pais sin igualdad de género no puede

mejorar sus niveles de desarrollo humano.

6Sen, A.K. (2003). Sobre ética y economia. Alianza Editorial, S.A.



Situacion de las mujeres en el mercado de trabajo en Argentina

Intentando analizar la situacion de género en Argentina, en el afo 2006 las mujeres
representaban el 52,4% de la poblacidn, integrando en un 43,1% a la PEA (poblacién econdmicamente
activa), un 41,1% de ocupados y sélo el 30,5% representaba el empleo privado registrado (ver Grafico 1).
Las dos ultimas décadas en Argentina muestran una tendencia positiva con respecto a la mayor
incorporacién de las mujeres al mercado de trabajo.

Por otro lado, los niveles de participacion laboral femenina en Argentina son altos y similares a los
observados entre las mujeres del resto de los paises del Mercosur. Ello se debié a la incorporacion
progresiva de las mujeres en el empleo desde comienzos de la década del "90.

GRAFICO 1: Participacién de Hombres y Mujeres
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Fuente: Observatorio de Empleo y Dindmica Empresarial, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTEySS), en base a la
Encuesta Permanente de Hogares (EPH).

Entre los afios 1990 y 2006, la tasa de actividad de las mujeres se incrementé en 10 puntos, aun
cuando continla presentando una brecha importante respecto de la de los varones. En efecto, los
niveles de los ultimos afios de participacién de las mujeres en el mercado de trabajo son elevados en
términos histdricos, y resultan de una tendencia creciente que se verifica desde la década del "80,
acelerada durante la posterior década de los "90.

En general, las mujeres argentinas enfrentan la segregacién vertical en el mercado de trabajo
generada por la ocupacion de los bajos niveles de jerarquia en las estructuras organizacionales, asi como
también, la segregacion horizontal por la ocupacidn diferencial en los distintos sectores productivos. Se
observa asi que la feminizacion de las ramas de servicios es elevada en Argentina en donde en algunas
ramas de actividades las mismas duplican la tasa de feminidad del conjunto de la economia mientras
gue en otras la participaciéon del empleo femenino es incipiente, ocupando sélo la tercera parte del
promedio del sector. Los indicadores mas elevados para el primer grupo se encuentran en Servicio
domeéstico, Ensefanza, y Servicios Sociales y de la Salud, mientras que en el segundo grupo las menores
participaciones se registran en Transporte y Comunicaciones, en la Construccién y en el sector

Agropecuario.



Caracteristicas de las mujeres argentinas en cargos de direccién

Los resultados obtenidos de una investigacidn realizada en paises de América Latina’, posibilité
describir el perfil de las mujeres que ocupan cargos directivos en la regién. En el estudio se observa
particularmente que en Argentina las mujeres entrevistadas, en promedio, tienen 49 afos; estdn
casadas en un 60%; y solo el 10% son solteras. Todas tienen hijos, con un promedio de hijos de 2 y
donde la edad promedio de los mismos es de 12 afios. De cada 10 ejecutivas, 7 se casaron antes de los
30 afios. Sus carreras profesionales estan relacionadas mayoritariamente con la Economia y la Ingenieria
(Quimica y Civil). Y, por ultimo, el 70% de las encuestadas realizaron maestrias y la mayoria completé
especializaciones y estudios de posgrado (Heller, 2011).

Existen otros andlisis interesantes en cuanto al perfil que registran las mujeres en Argentina, las
principales protagonistas de los avances en la participacidon dentro del mercado laboral son las mujeres
jévenes y en especial las adultas jévenes en edad reproductiva (25 a 29 y 30 a 39 afos). Un dato
importante a tener en cuenta en la carrera de la mujer ejecutiva es el inicio al ascenso a posiciones de

decision que se presenta entre los 25 a 35 afios (Hewett, 2006).

Edad Casadas (%) Primer hijo antes de
(promedio) los 30 anos (%)
America Latina® 46 55 80
Argentina 49 60 70

CUADRO 1: Principales Caracteristicas Socio-Demograficas. Mujeres encuestadas de la Argentina y América Latina. Fuente:
Mujeres Directivas en América latina (2010), MEPLA, Facultad de Administraciéon de la Universidad de los Andes, Bogota,
Colombia.

* En 17 paises de la regidn: Argentina, Bolivia, Brasil, Chile, Colombia, Costa Rica, Ecuador, El
Salvador, Guatemala, Honduras, México, Nicaragua, Panam3, Paraguay, Peru, Uruguay y Venezuela.

Por otro lado, un interrogante relevante es el que corresponde a las diferencias de capital
humano por género en el empleo. Un dato interesante calculado por el Ministerio de Trabajo (2005)
indica que una de cada cuatro mujeres se desempefia en puestos que sub-utilizan su inversién en
educacion, mientras que esto mismo sélo le ocurre a uno de cada seis hombres. El indicador advierte
sobre una menor valoracién del capital humano femenino o, en su defecto, sobre una decision
inadecuada por parte de las mujeres sobre el tipo de inversidon que realizan con respecto a las demandas

de capacidades por parte del mercado.

7 Mujeres Directivas en América latina —MEPLA (Mujeres en cargos de decision en América Latina: resultados empiricos y
reflexiones. Universidad de los Andes, Bogota, Colombia, 2009). La investigacion contempld la realizacidon de 121 entrevistas a
mujeres ejecutivas ocupando los mas altos niveles de decisidon, segin la definicion aportada por “personas que tienen
responsabilidades, que toman decisiones estratégicas, manejan recursos, gestionan equipos de trabajo, dentro de
corporaciones multinacionales” en 12 paises de AL: Argentina, Bolivia, Brasil Chile, Colombia, Costa Rica, Ecuador, Guatemala,
México, Paraguay, Peru, Uruguay y Venezuela. En Brasil Bolivia, Paraguay y Uruguay.



Especialidad Mujeres Varones Mujeres

directivas®
Ciencias Economicas 17 25 43
Psicologia 13 4
Derecho 22 24
Ciencias Sociales Il 8
Ingenieria I 7 20

CUADRO 2: Porcentaje de Mujeres y Varones de cada Especialidad sobre el total de Graduados Universitarios/as. Fuentes:
Rectorado de la Universidad de Buenos Aires. Memoria Anual. 2009, EPH, 2009, INDEC.
*Mujeres Directivas en América latina -MEPLA- (op.cit).

En Argentina, la matricula universitaria femenina en las Ultimas décadas crecié aceleradamente,
los datos recientes expresan que de cada 10 estudiantes 6 son mujeres®. En cuanto a la eleccién de
carrera los indicadores son los siguientes: en Medicina, Ciencias Sociales, Psicologia, Filosofia y Letras,
las mujeres representan mas del 70% de las egresadas®. Sin embargo, sélo el 4% del total de mujeres
universitarias egresan de carreras no tradicionales (Ingenieria, Ciencias Exactas, Agronomia).

Un dato relevante del estudio MEPLA con relacién al nivel educacional se observa en lo referente
a realizacién de postgrados que el porcentaje de mujeres que realizaron tales estudios en el pais fue de
82% de las entrevistadas argentinas, entre los cuales un 67% son programas de maestria. Al comparar
los resultados de la Argentina con los de la Regidn, que posee un 43% de mujeres con especializaciones,
se observa que la situaciéon de las mujeres argentina es considerablemente mejor. Las mujeres
entrevistadas expresaron que la especialidad impacto positivamente en su desarrollo de la carrera
profesional contribuyendo a ascensos y mejoras sustanciales en los salarios.

El registro de la Universidad de Buenos Aires para el aflo 2008 destaca que la mayoria de los
graduados en especializaciones y posgrados corresponde a mujeres (56% frente a 44% de varones) y

solo el 18% los realizan en &reas “no tradicionales”*°.

GRAFICO 2: Mujeres Universitarias segtin Titulos Obtenidos v Posgrados
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FUENTE: Anuario Estadistico, Ministerio de Educacién Afio 2008. Rectorado de la Universidad de Bs.As. Memoria Anual 2009.

8 Anuario Estadistico, Ministerio de Educacion. Afio 2008.
9 Rectorado de la Universidad de Buenos Aires, Memoria Anual 2009.
10 Carreras de Ingenieria, Ciencias Exactas y Agronomia.



Los sesgos de seleccidn de las carreras suelen atribuirse a consideraciones sobre el compromiso
futuro con la carrera laboral y las penalizaciones de mercado por la discontinuidad asociada a la
maternidad y las obligaciones familiares. Sin embargo, estas penalizaciones han tendido a morigerarse
significativamente en los paises mas avanzados sin que el patron de seleccién de carreras para la
formacién del capital humano haya variado en concordancia, por lo que esta situacidn sugiere la
existencia de otras explicaciones para este fendmeno. Una de ellas podria ser un “efecto desaliento”
debido a la dificultad de utilizar plenamente las habilidades adquiridas por la existencia de
discriminacidn en los cargos de mayor responsabilidad y poder.

En relacidon con las remuneraciones, todavia persisten brechas de género en la mayoria de los
paises y las mujeres profesionales llegan a percibir 60% del salario que cobran sus colegas varones,
siendo mas discriminadas que las mujeres de bajos ingresos quienes perciben mas del 80% (BID, 2009;
OIT, 2009). En cuanto a los salarios en la Argentina, datos referidos a asalariados/as universitarios del
sector privado muestran brechas salariales en todos los sectores, excepto Salud y Educaciéon donde las
mujeres mejoraron su situaciéon en 2009, respecto a 2003 (EPH, 2009).

En relacidn con la vinculacidon entre familia y carrera profesional, en Argentina, las estadisticas
indican que seis de cada diez madres participan del mercado laboral (61,2%), ya sea porque trabajan
(55,7%) o porque estan desocupadas (5,5%); es decir, buscan activamente trabajo, aunque
momentaneamente no lo encuentren. No sélo es importante el incremento de la participacion de las
mujeres en el mercado laboral sino también el aporte monetario que estas realizan a sus hogares. Las
madres contribuyen con el 47,6% del total del ingreso familiar, porcentaje que muestra la misma
responsabilidad que los varones en el sostén econdmico del hogar.

El hecho antes destacado provoca una mayor responsabilidad entre las mujeres con hijos, pero a
su vez les otorga mas autonomia y poder de decision (Lupica et al., 2008). Esta situacion estd
relacionada con el cambio de estructura familiar ocurrido en las Ultimas décadas y en consecuencia los
cambios en la composicion de aportes de ingresos.

Para las mujeres profesionales los ciclos de vida personales estan intimamente relacionados con
las oportunidades que se abren o se cierran en el mundo del trabajo. El acceso a posiciones destacadas
implica gran dedicacién, actualizacién permanente, asistencia a congresos, viajes, etc.; por ello, el
dilema entre familia y desarrollo de carrera esta presente entre ellas. Es habitual que los puestos
directivos exijan maxima dedicacion, sin limites de horarios o espacios, desafiando constantemente las
fronteras entre el mundo privado y el laboral. La vida dentro de muchas empresas no tiene una
correspondencia con los horarios de la vida familiar.

El dilema entre el trabajo y la familia es afrontado de forma diferente por las mujeres, aunque no
todas resuelven la ecuacidén de la misma manera. Existen ejecutivas que deciden dar prioridad a sus

carreras sin resignar la vida familiar. Esto es posible delegando gran parte de sus obligaciones



domésticas y de cuidado en sus parejas, familias, o personal especializado. Sin bien una investigacion
publicada en Harvard Business Review por Hewlett y Buck Luce (2005) afirma que cuanto mds alto
ascienden las mujeres en la pirdmide corporativa menos hijos tienen, en América Latina solo el 12% de
las ejecutivas que han accedido a los maximos niveles de decision, no tienen hijos.

La investigacion MEPLA antes mencionada expone que las ejecutivas argentinas en su mayoria
tienen hijos, trabajan mas de 50 horas semanales y el 80% nunca ha interrumpido su carrera laboral.
Para ellas conformar una pareja o tener hijos no son obstaculo para llegar a las posiciones mas altas en
las organizaciones. El 50% de las ejecutivas entrevistadas manifestaron que sus esposos o parejas se
desempeiian en trabajos independientes como consultor o duefio de su propia empresa, lo que implica
una flexibilidad horaria que contrasta con la inflexibilidad propia de cargos de suma responsabilidad que
ellas asumen. El siguiente Cuadro hace referencia a los antes considerado.

Los datos de la Encuesta Permanente de Hogares (EPH) permiten subrayar una modificacién
significativa en la tendencia en cuanto los aportes familiares de los hogares argentinos, mientras que en
1984 el 64% de los hogares vivia con un solo ingreso -el del varén-y el 25% con doble ingreso, en 2005
este Ultimo porcentaje se registra en un 54% de los hogares.

Un punto de suma importancia para las ejecutivas es las posibilidad de delegar las tareas
domésticas y el cuidado de los hijos, esto es fundamental para que ellas puedan desempefiar con
eficiencia sus roles y pueda cumplir con largas jornadas laborales que estos puestos requieren. La
mayoria de las ejecutivas de la Regién y de la Argentina considera este “apoyo” esencial y, en algunos
casos, definitivo para el desarrollo de su carrera profesional, tal como indican los resultados de la

investigacion.

Estereotipos de Género

Este factor hace referencia a las creencias generalizadas acerca de diferentes rasgos que poseen
hombres y mujeres, distinguiendo asi a un género del otro (Eagly, 2000). Asi, desde un punto de vista
descriptivo se asume que los hombres poseen rasgos asociados con la independencia, la autosuficiencia,
la agresividad, la competencia, la decisién o la fortaleza mientras que las mujeres incluyen rasgos
asociados con la emocidn, la sumision, la dependencia, y la sensibilidad, entre otros.

Estos aspectos definen los estereotipos sociales que determinan las caracteristicas deseables que
deberian tener los miembros de cada sexo, indicando cdmo deberian comportarse hombres y mujeres.
Por ejemplo, el estereotipo femenino incluye prescripciones en las cuales las mujeres deberian tener
habilidades interpersonales, siendo ddciles y mostrando interés y cooperacion con los demas (Cuadrado,
2007). En la investigacion sobre el género, la dimensidn femenina de los estereotipos se denomina

comunal o expresiva, y la masculina instrumental o agéntica (Eagly, 2007).



Lo expresado anteriormente indica que los estereotipos tienen implicaciones claras para el
desarrollo de la mujer en cargos de responsabilidad empresarial. Los estereotipos que asocian la
direccion con cualidades masculinas actian como obstdculos para las mujeres en la promocion vy
ocupacion de puestos de responsabilidad y liderazgo.

Tanto los componentes descriptivos como prescriptivos de los estereotipos de género ejercen una
marcada influencia en el acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad. Los aspectos descriptivos
de los estereotipos de género contribuyen para que las mujeres sean evaluadas en forma negativa,
atribuyendo al hecho que sus caracteristicas no encajan con las cualidades necesarias para
desempefiarse eficazmente en trabajos de alto nivel directivo. Esto ocasiona que se devallien sus logros
0 que se atribuyan las causas de su éxito a factores diferentes a sus habilidades y capacidades, por
ejemplo, la suerte. Por su parte, los aspectos prescriptivos de los estereotipos de género indican cémo
deberian ser las mujeres en el mundo laboral o profesional, siendo sujetas a que las mismas reciban
peores evaluaciones en comparacion que los hombres. Por ello, las mujeres que son competentes y han
obtenido éxito en trabajos masculinos transgreden estas normas, ya que su conducta es inconsistente
con muchas creencias mantenidas socialmente acerca de la conducta femenina deseable.

En consecuencia, la influencia de los estereotipos de género en el ejercicio del liderazgo de las
mujeres determina tres consecuencias directa: la existencia de actitudes menos favorables hacia las
mujeres, la mayor dificultad que encuentran las mujeres para alcanzar roles de liderazgo, y la mayor
dificultad para ser reconocidas como lideres eficaces (Morales y Cuadrado, 2007). El ultimo factor
expuesto en el parrafo previo también genera la conviccion de que los hombres desempefian mas
eficientemente los cargos directivos en comparacidon con las mujeres, ya que los primeros siempre
priorizardn sus responsabilidades laborales antes que las responsabilidades familiares, aspectos que han
comenzado a erosionarse en muchos paises desarrollados (Sarrié, M., Barbera, E., Ramos, A. y Candela,

C. 2002).

éQué sucede con las Mujeres Empresarias de la Region Centro de la Provincia de Cérdoba,
Argentina?

La region centro oeste de la provincia de Cérdoba, Argentina, posee un sector empresarial rico en
cantidad de empresas pymes. Las mismas son la principal fuente de empleo en la regién mencionada.
Estas empresas pymes tienen ciertas caracteristicas y particularidades, propias de la idiosincrasia de la
zona. Se presentan a continuacion los resultados de una investigacion realizada desde la Universidad
Nacional de Villa Maria en las empresas de la zona.

Patrones Regionales Observados

A nivel local-regional (esto es, la regiéon centro de Cérdoba), se procedid a observar las

caracteristicas de las mujeres empresarias y su desempefio en cargos de liderazgo, comparando varios



aspectos con el desempefio de los hombres en cargos similares. Para la realizacidn de este estudio se
procedid a desarrollar un encuestamiento a empresarias y empresarios de la zona. El trabajo de campo
se realizé en el primer semestre del afio 2011, se sumaron a la muestra de manera aleatoria 354
elementos de analisis, las empresas analizadas se ubican geograficamente en la ciudad de Villa Maria y
la region. En funcidn a lo antes expuesto, la encuesta se organizé en base a los siguientes criterios que a

continuacién se exponen:

Nombre del trabajo “Caracteristicas de las mujeres que gestionan empresas en
la zona”
Objetivo de Estudio Determinar las caracteristicas que inciden en forma

positiva o negativa en la gestién de empresas lideradas por

mujeres de Villa Maria y zona.

Ambito geografico Villa Maria y zona.

Tipo de muestra Referentes clave, hombres y mujeres empresarios de Villa

Mariay la zona.

Trabajo de Campo Realizacidn de entrevistas.
Técnica Entrevista exploratoria.
Cuestionario Cuestionario semi-estructurado con la inclusion de

preguntas cerradas y abiertas.

Perfil del entrevistado Hombre y Mujeres responsables o corresponsables de la

gestion empresarial.

Dimensiones abordadas Tipo de gestién unipersonal o compartida. Instrumentos de
gestion aplicados. Sector en el que predomina el liderazgo
femenino de las organizaciones. Estilo de liderazgo aplicado por
mujeres. Nivel y dreas de formacién de mujeres empresarias.
Clima organizacional de las empresas que gestionan las mujeres.
Valoracién de la gestién empresarial de las mujeres por hombres

empresarios y por la sociedad. Estereotipos.

CUADRO 7: Criterios para Organizacidn del Proceso de Encuestamiento a Referentes Clave

En base a lo antes expresado, y luego de entrevistar referentes clave, los resultados obtenidos al
procesarse el instrumento de recoleccidn de la informacién requerida a los participantes seleccionados
se presentan a continuacion:

Del total de empresarias encuestadas, comparten la gestidon (dos o mas personas) el 55% de las

mismas, mientras que el 45% de las empresarias encuestadas gestionan en forma unipersonal.



PORCENTAIJE DE PARTICIPACION DE LA MUIJER EN LA GESTION EMPRESARIAL POR SECTORES

ACTIVIDAD
COMERCIAL | SERVICIOS INDUSTRIAL | AGROPECUARIA
PARTICIPACION DE LA MUJER 62% 37% 1%

POR SECTORES

El 99 % de las mujeres encuestadas y que gestionan sus negocios, desarrollan sus actividades en el
sector comercial y de servicio, siendo casi nula la incursién en sectores industriales y agropecuarios.

En cuanto a la utilizacién de instrumentos de gestion como manual de funciones, organigrama e
incentivos aplicados en la gestién de las empresas que lideran las mujeres en la zona se observa lo

siguientes:

EMPRESAS GERENCIADAS POR MUJERES

Instrumentos de Gestion Implementacion
Si No
POSEEN ORGANIGRAMA 27% 73%
POSEEN MANUAL DE FUNCIONES 21% 78%
OFRECEN INCENTIVOS A LOS EMPLEADOS 61% 39%

Si se evalUan idénticas variable en organizaciones gestionadas por hombres los resultados son los

siguientes:

EMPRESAS GERENCIADAS POR HOMBRES

Instrumentos de Gestion Implementacion
Si No
POSEEN ORGANIGRAMA 39% 61%
POSEEN MANUAL DE FUNCIONES 29% 71%
OFRECEN INCENTIVOS A LOS EMPLEADOS 63% 37%

Se observa que las mujeres gestionan sus organizaciones en forma similar a los hombres en
cuanto a la utilizacién de instrumentos de gestién, no se perciben diferencias significativas en las
variables que se consideran, de la informacidn se puede destacar que es bajo el nivel de utilizacién de
instrumentos de gestién como el organigrama y el manual de funciones, en tanto que los incentivos

para los empleados son utilizados por ambas gestiones en la mayoria de los casos.



CANTIDAD DE PERSONAL A CARGO DE LAS MUJERES EMPRESARIAS DE LA ZONA

CANTIDAD PERSONAS A CARGO

GESTIONADAS POR MUIJERES

Entre 1a 10 Entre 11a 20 Entre 21 a30 Mas de30
empleados empleados empleados empleados
TOTAL, EMPRESAS 91% 4% 3% 2%

La mayoria de las empresas gerenciadas por mujeres, tienen una cantidad de personal a cargo

que va de 1 a 10 personas. Se infiere que una de las caracteristicas de estas empresas, es su reducido

tamano. Esto también explica la poca formalizacion expresada en el apartado anterior.

QUE OPINAN LOS HOMBRES GERENTES ACERCA DE COMO GERENCIAN LAS MUJERES

Cuando se consulta a los hombres gerentes de empresas, cémo valoran la gestion de mujeres que

estan en frente de sus unidades de negocios y que pueden ser sus competidoras, ellos responden:

DESEMPENO EN LA GERENCIA

EXCELENTE MUY BIEN BIEN

REGULAR

MAL

NS/NC

18% 26% 32%

17%

6%

1%

CUANDO NEGOCIAN CON UNA MUJER EMPRESARIA LOS HOMBRES SE SIENTEN

Al interrogar a los mismos hombres gerentes, sobre su sentir cuando les toca negociar con

mujeres, las respuestas son las siguientes:

NEGOCIAR CON MUJER
MUY coOMODO DEPENDE DEL INCOMODO MUY N/S
comMobDoO CONOCIMIENTO INCOMODO | N/C
16% 48% 32% 2% 0% 2%

QUE PREFIEREN LOS HOMBRES, SOBRE EL QUEHACER DE LA MUJER

Los hombres que se encuentran al frente de la gestién de empresas prefieren que la mujer en

general se dedique a:

PREFIERE QUE LA MUJER

SE QUEDE EN EL HOGAR

SE DESARROLLE EN LO QUE DESEA

NS/NC

32%

61%

7%

Es significativo observar que aun es importante el porcentaje de hombres que cree que la mujer

es Util en su casa cuidando hijos y maridos.




COMO SE SIENTE LA MUJER AL NEGOCIAR CON HOMBRES

Por su parte se pretendié conocer de igual forma, como se siente una mujer gerente al negociar

con un hombre. Ellas respondieron:

NEGOCIAR CON HOMBRES

MUY COMODA COMODA DEPENDE INCOMODA MUY INCOMODA N/S
CONOCIMIENTO N/C
26% 53% 20% 1% 0 0
COMO CREE LA MUJER, QUE PERCIBE LA SOCIEDAD SU ROL COMO EMPRESARIA
COMO PERCIBE LA SOCIEDAD A LA MUJER EMPRESARIA
SON PREFIEREN INDISTINTOS | VALORACION | NO LAS VALORAN NS/NC
VALORADAS HOMBRES ESCASA
POSITIVAMENTE
45% 28% 20% 4% 3% 0%

En un 45% de las mujeres encuestadas opinan que son valoradas en forma positiva, sin embargo,
es significativo observar el alto porcentaje de mujeres que opinan que la sociedad prefiere hombres en

la gestion de las empresas.

PERFIL DE LA MUJERES Y HOMBRES EMPRESARIOS DE LA ZONA

Es importante remarcar que, del total de mujeres encuestadas, el segmento etario corresponde al
de 30 a 50 afios corresponde al 80% de empresarias encuestadas.

Si se analiza la educacién formal que recibieron, se identifica que el 19% poseen titulo
universitario completo y el 11% incompleto.

A su vez el 37% no recibieron nunca formacién empresarial especifica, y el 41% solo hicieron
algln curso al respecto.

El 54% de las mujeres encuestadas son casadas y el 66 % tienen entre 2 a 3 hijos.

Por su parte entre los hombres empresarios encuestados, el segmento etario se extiende, ya que
el 40% se encuentra entre 30 a 50 afios, y el 37% mas de 50 aiios. El 75% son casados y el 55% tienen 2 a
3 hijos.

Sobre la formacién recibida por hombres empresarios, el 9% tienen formacidon universitaria

completa, y el 9 % universitario incompleto.




La informacion lograda muestra, que la mujer estd mds capacitada que el hombre, y a su vez,
como la mujer se ha introducido en la gestién empresarial recientemente en comparacién con los
hombres, es coherente no encontrar mujeres mayores de 50 afios gerenciando unidades de negocios.

A su vez se identifican en la gestion de las mujeres empresarias, profesionales de diferentes
rubros, contadoras, abogadas, médicas, bioquimicas, nutricionistas, que una vez egresadas de las
universidades comienzan a brindar sus servicios. Esta actividad fue creciendo y requiriendo
colaboradores para poder continuar en el mercado, y es en este punto donde también se observan
dificultades, ya que poseen conocimiento sobre sus profesiones puntuales, pero no tiene las practicas
suficientes sobre la manera de llevar la administracién de sus empresas de manera profesional. El
posicionamiento y el liderazgo son las variables que perciben como mds complejas en la gestion
empresarial.

Un punto importante para destacar es que, ninguna de las empresarias entrevistadas incorporo a
la empresa con el suefio de gestionar la empresa, sino que heredaron unidades de negocio, o que se
formaron luego de comenzar a dar un servicios profesional (profesionales independientes) o atendiendo
una demanda especifica en forma de oficio.

El 100% reconocieron no saber, ni poder dirigir como les gustaria, identificando a la direccion,

como el paso mas dificil de aplicar en las empresas.

Tipo de liderazgo desempeiiado por mujeres empresarias de la zona

No se encontré en ninguna de las unidades de estudio caracteristicas de lider autoritario, siendo
las caracteristicas del liderazgo participativo, emocional, visionario y transformacional, los que se
pudieron identificar en la mayoria de los casos. Ciertamente tampoco se pudo identificar un patrén claro
de liderazgo, sino mas bien una mezcla de los diferentes tipos de liderazgo.

En cuanto al clima organizacional generado por las mujeres en sus empresas fue valorado de
bueno a muy bueno en casi todas las unidades de estudio, excepto en una unidad donde el personal no
veia en su lider el impulsor del equipo.

La incomodidad y el cansancio de trabajar en la empresa y acarrear con las obligaciones de la
familia, también fueron identificadas en casi todas las unidades de estudio, salvo en dos, que por la
edad de sus integrantes ya no tenian hijos pequefios o adolescentes.

El 100% las mujeres encuestadas nunca habian pensado en su estilo de liderazgo, ni tampoco cual
podia ser el tipo de liderazgo mas apropiado segun las caracteristicas de su equipo, tampoco podian

describir con detalle sobre el equipo de trabajo.



Conclusiones

En la revision de la literatura como en el trabajo de campo se evidencian algunos puntos que
destacan la perpetuacién de los estereotipos de género y la segregacion del mercado laboral. Sin
embargo, a pesar de los diferentes obstaculos existentes para las mujeres en los cargos de liderazgo, el
desarrollo exitoso de los puestos de direccién no se puede calificar de imposible, en tanto y en cuanto
las mujeres dispongan de los recursos que les ayuden a afrontar estos obstaculos, reduciéndolos o
eliminandolos. Es fundamental que las mujeres conviertan en recursos cuestiones internas para
favorecer el afrontamiento de los obstaculos a nivel social y organizacional, que son de mas dificil
control que los internos. En la medida en que las mujeres logren sentirse mas eficaces en las materias
tradicionalmente vinculadas al rol masculino relacionadas con la ciencia, la tecnologia, la gestidn, v,
consecuentemente, se formen mas en ellas, tendrdn mayores opciones de desarrollar exitosamente
puestos habitualmente vedados a las mujeres.

En cuanto a las organizaciones, es fundamental replantear el modelo organizacional concebido y
disefiado para varones directivos logrando una mayor incorporacién y atraccién de talentos, en especial
mujeres, dando lugar al desarrollo de las mismas. Resulta apropiado redisefiar los perfiles para los altos
puestos ejecutivos de manera de abrir a un espectro amplio de profesiones y finalmente contemplar el
desafio de cambiar la percepcion de “puestos para varones” y “puestos para mujeres”.

Es fundamental, también, establecer nuevos modelos de balance trabajo/familia, que consideren
la cantidad de horas trabajadas, ambientes de trabajo que posibiliten mas apoyo a las largas jornadas
laborales que demandan los puestos directivos (servicios de apoyo, flexibilidad horaria, teletrabajo). Por
otra parte, desde otros dmbitos como el académico, es importante que las escuelas de negocios formen
a lo (a)s lideres de empresas utilizando modelos mas inclusivos, planteando las asimetrias existentes en
términos de género.

Actualmente, las mujeres aportan una serie de cualidades que, aunque muchos hombres también
las tienen ellas han sabido desarrollar. La adecuacidn de las mujeres al liderazgo transformacional hace
necesaria una mayor participacion de las directivas en los niveles de toma de decisiones, logrando asi
una mayor diversidad de género que responde, ademads, a la optimizacién de los resultados
empresariales.

Las caracteristicas que antes se asociaban a las mujeres eran consideradas negativas o se
infravaloraban, sin embargo, el nuevo enfoque del liderazgo femenino presenta a las condiciones
femeninas como ventajas para las organizaciones por lo que hay que reconocerlas e incorporarlas en el
mundo empresarial. Desde esta perspectiva, las organizaciones laborales no deben ni pueden dejar de
contar con el importante aporte de las mujeres en el liderazgo de las organizaciones, ya que es

importante considerar los valores y recursos que ofrecen al desarrollo econédmico y social. Esta postura



adquiere tanto una connotacién de equidad de género, desarrollo humano y una contribucién positiva

al proceso de generacion de riquezas de una sociedad.
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