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Resumen
La perspectiva de género se ha incorporado en
numerosas agendas de discusion a nivel inter-
nacional y regional, siendo los &mbitos intrafa-
miliares y escolares los que mayor atencién han
recibido en investigaciones, estrategias y proyec-
tos. No ha sido el contexto de las organizaciones
(empresas y corporaciones) sobre los cuales se
ha indagado lo suficiente al respecto: las escasas
publicaciones en revistas y en plataformas espe-
cializadas asilo demuestran. Sustentado en la re-
vision bibliografica documental, el siguiente tra-
bajo tiene el propésito de reflexionar acerca de
la perspectiva de género en el sector empresarial.
Se mencionan ejemplos de violencia laboral y
se sefialan algunos rasgos, elementos y cifras
apoyados en fuentes de referencia. Asimismo,
se sistematizan varias experiencias y ejemplos
de buenas practicas encaminadas a erradicar
las brechas en materia de género y combatir
cualquiertipo dediscriminacién y actos violentos
en estos espacios.

Palabras clave: Género, Violencia laboral,
Sector empresarial, Brechas, Buenas practicas.
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Abstract

he gender issue has been incorporated into

numerous discussion agendas at an inter-
national and regional level, with the intrafamilial
and school spheres receiving the most attention
in research, strategies and projects. It has not
been the context of organizations (companies
and corporations) about which enough has
been investigated in this regard; the scarce pu-
blications in magazines and specialized plat-
forms demonstrate this. Sustained in the docu-
mentary literature review, the following work
has the purpose of reflecting on the gender
perspective in the business sector. Examples of
workplace violence are mentioned and some
features, elements and figures supported by refe-
rence sources are indicated. Likewise, several
experiences and examples of good practices are
systematized aimed at eradicating gender gaps
and combating any type of discrimination and
violent acts in these spaces.

Keywords: Gender, Labor violence, Business
sector, Gaps, Good practices.



Introduccion

as caracteristicas que nos distinguen como

hombres o mujeres y la comprensiéon de aspec-
tos sociales de la divisiéon sexuada, como puede
ser la determinacién de roles segiin el sexo, son
las expresiones mas evidentes que se manifiestan
en las fuentes consultadas sobre la categoria géne-
ro. Sin embargo, hablar de género es mucho mas
complejo de lo que parece, sobre todo porque dis-
tribuir roles tiende por lo general a ser discrimina-
torio o excluyente, lo que se nota en expresiones
como “las mujeres son las que lavan los platos”,
“las mujeres son chismosas”, “tienes que caminar
como un hombre”, “habla como los hombres”, “eso
es cosa de hombres”, “las mujeres a la cocina”, “el
hombre de la casa”, etc.

El termino género entrafna una fusién entre los
componentes bio-psico-sociales, mientras que el
concepto de sexo alude al componente biolégico
que nos diferencia desde que nos formamos en el

vientre materno.

El concepto de género nos lleva a una cons-
truccion social y cultural que hace referen-
cia al conjunto de practicas, simbolos, re-
presentaciones, normas valores, y derechos
que las sociedades elaboran a partir de las
diferencies sexuales. Se trata de una dimen-
sién histéricamente construida, que asigna
roles, espacios, caracteristicas e identidades
diferentes! a hombres y mujeres en funciéon
de su sexo bioldgico, de acuerdo al modelo
de relaciones dominante. (Rubio Serrano,
2007,p.3)

Un criterio similar lo ofrece la psicéloga cu-
bana Mareelén Diaz Tenorio (2009, p. 1), al aseve-
rar que el género es

una construcciéon sociocultural, subjetiva,
que contiene las caracteristicas, roles, acti-
tudes, comportamientos, creencias, signifi-
cados, identidades, funciones y relaciones,
atribuidas al serhombre y mujer de acuerdo
al sexo, por y en una sociedad histérica
concreta. Estas atribuciones suelen ser

! Debe sefialarse que el término diferente, cuando estamos
enfocados en la perspectiva de género, tiende en alguna
medida a ser excluyente y a distanciar a las personas. Lo co-
rrecto aqui y lo mas atinado seria el uso del término diverso,
y sobre todo apropiarse de la maxima: unidad en la diversidad
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diferentes para cada caso, pero también
desiguales.

Durante los Gltimos afios, el posicionamiento
de este concepto en el campo de las ciencias so-
cialesy humanas, y suinterpretacién en cada uno
de los espacios institucionales, educacionales, fa-
miliares y en ambitos de socializacién, ha favore-
cido potenciar las luchas que durante siglos se
han promovido para erradicar las distintas for-
mas de violencia de género, y entre ellas, la que
acontece de distintas formas en el ambito laboral.

Un concepto muy abordado para explicar las
practicas arcaicas de discriminacién y violencia
es el de patriarcado. Constituye

una estructura social jerarquica, basada en
un conjunto de ideas, prejuicios, simbolos,
costumbres e incluso leyes, por las que el
género masculino ocupa posiciones de
poder y el femenino de subordinacién. Esta
estructura genera desigualdad en el acceso
alpoder, nosélo enrelaciéon conlas mujeres,
sino también con otros hombres, y limita la
construccioén de sociedades democraticas y
sostenibles. (Diaz Tenorio, 2009, p. 4)

Expone la soci6loga, activista y consultora de
género Angeles Brifién, (citada por Garcia, 2016),
que las empresas son un reflejo de la sociedad pa-
triarcal y muchas veces se evidencia en ellas el de-
sestimacion a las mujeres, en la discriminacién que
sufren, tanto en salario como en acceso o la promo-
cion. Este desprecio hacia las mujeres es una conducta
machista que tiene consecuencias graves en la vida.

De todos modos, queda claro que la violencia
de género no solo se percibe en las limitaciones
impuestas por los sistemas de direccién hacia
el sector femenino para ocupar plazas o cargos
especificos. El problema es mucho mas complejo
y heterogéneo, toda vez que tiene disimiles
formas de expresion en las relaciones cotidianas
de trabajo.

La consulta realizada en diferentes platafor-
mas de investigaciéon social demuestra que se
trata de un tema insuficientemente abordado,
careciendo de planteamientos, tanto desde las
perspectivas tedrica y critica, como de estudios
de sistematizaciéon donde se aborden las expe-
riencias positivas y ejemplos de buenas practicas
de equidad de género en estos espacios.
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Metodologia

Considerando estos argumentos, los autores del
presente trabajo nos proponemos reflexionar
acerca de la perspectiva de género en el sector
institucional, fundamentalmente en las empre-
sas. Se profundiza en el tema mediante ejemplos
de violencia que ocurren en el &mbito empresa-
rial, explicado por distintos autores como expre-
siones de violencia laboral.

Desde el punto de vista metodologico es un tra-
bajo de revision/reflexién y sistematizacién. Se
apoya en fuentes documentales, estudios publica-
dos por universidades y centros de investigacion,
en libros, articulos, documentos y regulaciones
y mecanismos internacionales que disponen a la
equidad de género como un derecho humano en

Violencia de género en las organizaciones

as organizaciones son espacios de produccion,

de prestacion de bienes o servicios especificos,
pero también de socializacién y sociabilidad,
donde se congregan personas de ambos sexos
con caracteristicas biopsicosociales diversas.
Esto hace que ocurran la incomprension, los
conflictos, los desacuerdos y las practicas
discriminatorias.

El concepto de violencia debe ser mas am-
plio que el de la mera agresion fisica (pegar,
golpear, empujar), y debe incluir otras con-
ductas susceptibles de violentar e intimidar
al que las sufre, ya que en muchas ocasio-
nes la violencia sigue un curso gradual: co-
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cualquier ambito de la vida en sociedad?

Se alude a varias cifras que demuestran el es-
tado critico en que se encuentra la region latinoa-
mericana como consecuencia de la inequidad
de género en el sector empresarial. En ultima
instancia, se mencionan varias experiencias e
iniciativas de buenas practicas a partir de la im-
plementacién de proyectos, la constitucién de
redes, de asociaciones y grupos feministas para
el fortalecimiento de las luchas por la equidad de
género y ocupados en la emancipacién de la mu-
jer en el sector corporativo.

2 Conceptualmente debemos destacar que los términos igual-
dad de género 'y equidad de género, en ocasiones son abordados
como si se tratase de lo mismo, generando incomprensiones
y desacuerdos epistemoldgicos. La igualdad de género es un
principio de caracter juridico universal utilizado en progra-
mas sociales, conferencias, constituciones nacionales, politi-
caspublicasydeclaraciones sobre derechos humanos. Plantea
la igualdad como seres humanos, con derechos econémicos,
politicos, sociales, culturales, etc.; de que todas las personas
posean las mismas posibilidades y oportunidades en la vida
sin discriminacién alguna. No se trata de plantear con reduc-
cionismo que son iguales los hombres y las mujeres, sino de
entender la necesidad de otorgar un caracter humanista y
armonico tanto a la teoria como a la convivencia en sociedad.
La equidad de género, por su parte, se refiere al trato imparcial
entre mujeres y hombres de acuerdo a sus necesidades respectivas,
ya sea con un trato equitativo o con uno diferenciado pero que se
considera equivalente en lo que se refiere a los derechos, beneficios,
obligaciones y posibilidades. Por lo tanto, para que haya igualdad
de género debe haber una equidad de género (Zamudio Sanchez;
Ayala Carrillo y Arana Ovalle, 2014, p. 253).

mienza por situaciones en las que se empie-
za hablando y se va pasando a cotas de
mayor intensidad (escalada de la violencia).
(Mansilla Izquierdo, 2012)

Sibien escierto que durante sigloslasempresas
reprodujeron modelos discriminantes hacia las
mujeres, este tema se agrava mucho mas cuando
la exclusién trasciende al sector masculino (dis-
criminacién por orientaciéon sexual) y otras por
la edad de las personas, el color de la piel, la
capacidad econémica (status social), por la apa-
riencia fisica, e incluso las tendencias que des-
cartan a los hombres y mujeres indigenas de los
pueblos latinoamericanos y caribefios.
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Susana Vazquez-Cupeiro afirma que existen
legislaciones y politicas publicas, asi como pro-
cesos de expansion de oportunidades y cambios
socioecondémicos en las relaciones de género que
han favorecido mayor presencia de mujeres en
organizaciones educativas, frente al elitismo, la ex-
clusion y las desigualdades que han caracterizado
los sistemas educativos del pasado, hoy se habla de
pluralidad y equidad (Vazquez-Cupeiro, 2015, pp.
177-202). Sin embargo, también asevera,que en el
caso del desarrollo cientifico técnico,

la persistente brecha de género, en pai-
ses con contextos socioculturales y geo-
politicos diversos, supone, ademas de
mermar la capacidad de innovacién y
competitividad del sistema de ciencia
y tecnologia, condenar a las mujeres
a permanecer en los “margenes de la
ciencia”. (Vazquez-Cupeiro, 2015, pp.
177-202)

Segiin Angel Vazquez y Alejandra Urbiola (2014),

las limitantes de ascenso se pueden com-
prender a partir de dos discusiones, la pri-
mera desenmascara un complejo tejido de
relaciones exclusivamente androcéntricas,
donde la mujer no es tomada en cuenta, y si
busca llamar la atencién debe demostrarse
abiertamente frente a otros hombres con
las capacidades para competir.

La habilitacién para ocupar un puesto ge-
rencial o estratégico depende de una deci-
sién discreta; aqui los varones hacen uso de
mecanismos preestablecidos que les facili-
tan el ascenso en la jerarquia organiza-
cional.

[..] la segunda discusién se posiciona en
como se expresan las relaciones de desi-
gualdad entre varones y mujeres alrededor
de la conformacién hegemoénica de la mas-
culinidad en el trabajo. (Vazquez y Urbiola,
2014, p. 159-189).

Cabe decir que la violencia de género en las
instituciones es una modalidad de la violencia
laboral, aunque conceptualmente se perciben
ambigliedades y muchas veces resulta complejo
distinguir las diferencias, como consecuencia
de las formas de expresion y en dependencia de
los sujetos perjudicados. Se tiende a creer que
s6lo entra en debate la concepcién de género
cuando la mujer es la afectada. Sin embargo, si
bien se reconoce como el grupo histéricamente
vulnerable, también existen mujeres agresoras:
por ejemplo, cuando ocupan cargos de direccién
y ejercen limitacion de derechos, apelan a la dis-
criminacién del sexo opuesto, a castigos injus-
tificados, a estilos autoritarios, a la imposiciéon
de sobrecargas de trabajo, o a la aplicacién de

[94]

sanciones extremas que afectan tanto a hombres
como a otras mujeres.

Ejemplos de violencia de género
en las organizaciones

¢ Obstaculos para ocupar plazas

¢ Discriminacion y limitacién impuesta por
los directivos para impedir ascensos o difi-
cultar la ocupacién de cargos por determi-
nado prejuicio (contra las mujeres y los
hombres).

¢ Relegacién de roles concretos

¢ Apelacion al estilo autoritario de la comu-
nicacién cuando se establecen las relacio-
nes interpersonales. Agresiéon verbal (uso
de términos groseros, insultantes, gritar a
las personas, realizar amenazas o intimida-
ciones, manifestar desprecio con las pala-
bras y gestos, etc.).

¢ Agresion fisica (golpear sobrela mesa o burd,
a equipos, computadoras, herramientas de
trabajo, romper documentos o papeles, des-
truir inmobiliarios u otros objetos en medio
de una discusion; lanzar objetos y apelar al
uso de la fuerza para imponer la voluntad y
someter a los empleados, provocando o no
lesiones en el rostro u otra parte de su cuer-
po, asi como cualquier comportamiento hos-
til e incompatible con la paz y la armonia en
la empresa).

¢ Laomision eignorancia (practicar el silencio
despectivo, ignorar a la persona atn cuando
se deban establecer relaciones normales de
trabajo en funcién de objetivos y acciones
concretas.

¢ Obstaculizar los derechos de algiin trabaja-
dor frontalmente o a sus espaldas mediante
manipulaciones y sugestiones.

¢ Acoso sexual (someter a la otra persona
para que acceda a los instintos carnales del
agresor). El acoso sexual en las organizaciones
son formas de violencia de género que, en
gran parte de los casos, busca perpetuar la
dominacion de los hombres hacia las mujeres;
afectando gravemente su calidad de vida y
limitando el ejercicio de sus derechos. (Ayala
Alvarez, 2011).

¢ Accionesy expresiones directas o indirectas
dirigidas a denigrar la autoestima y la moral
de los trabajadores/as.

¢ Machismo (uso de términos, expresiones
y frases sexistas, satiras o burlas con con-
notaciéon sexual, menosprecios hacia la
mujer por su condicién biolégica u otra
“debilidad”. Se afiaden también las burlas,
bromas o comentarios mal intencionados
que tienen relacién con la apariencia fisica
de las personas).

¢ Diferentes practicas de rencor y odio que
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pueden producirse y afectan tanto a hom-
bres como a mujeres en la empresa.

¢ Persecucion y exigencia extrema hacia de-
terminados empleados

¢ Inequidad en el ambito laboral, donde algu-
nos puestos o personas se favorecen con
ciertos beneficios y otros son marginados
por los propios sistemas de direccién.

¢ Desproteccién alosempleados,impedirasus
derechos laborales y limitar sus condiciones
para desempenar su labor con seguridad.
Esto puede atentar contra la salud fisica y
mental de las personas.

Sobre el machismo

El machismo en el sector empresarial se refleja
generalmente en conductas que para la mayoria
de los directivos resultan normales y no constitu-
yen violacién alguna. Los ejemplos mas frecuen-
tes son:

¢ Contratar a las mujeres para asumir puestos
que, segun ellos, “son plazas para mujeres”.

¢ Establecer requisitos para determinados
puestos. El de secretaria por ejemplo, se tien-
de a naturalizar que deben ser mujeres jove-
nes, “hermosas” y educadas.

¢ Cuando los directivos hombres esperan
que sus secretarias realicen otras acciones
que no estan contempladas en el contrato
laboral. Ejemplos: organizar su oficina,
servir café, agua, o prestar otros servicios
personales que nada tienen que ver con sus
funciones en la organizacion.

¢ Devaluar el trabajo de alguna trabajadora
en reuniones o frente a los demas

El articulo Female violence against intimate part-
ners: An introduction, publicado por Frieze (2005)
en la revista Psychology of Women Quarterly,
apunta a que estas practicas, aunque parecieran
menos graves, también constituyen tipos de vio-
lencia de género y se pueden clasificar como
micromachismos.

Es importante conocer que si bien existen rela-
ciones entre el acoso laboral y el acoso sexual,
ambos tienen formas distintas de expresion. El
acoso de tipo laboral tiende a relacionarse con
la explotacion, el hostigamiento, denigracion y
otras acciones injustas contra el trabajador o tra-
bajadora, como los ejemplos antes mencionados.
Segun la OIT (2003), es cualquier accién, todo inci-
dente o comportamiento que no pueda considerarse
una actitud razonable y con el cual se ataca, perju-
dica, degrada o hiere a una persona dentro del marco
de su trabajo (citado por Mansilla Izquierdo, 2012).

En la tesis titulada EI acoso laboral como forma
de perpetuacion de la discriminacion por género:
problemas legales y estrategias para la proteccién,
Maria Daniela Ayala Alvarez (2011) afirma que en

paises como Ecuador no se ha prestado gran aten-
cion al tema [la violencia laboral] a pesar de haber
una tendencia mundial hacia la visibilizacion de
esta violencia y el establecimiento de legislaciones
para su prevencion, sancion de los agresores y pro-
teccion de las victimas.

Un estudio realizado por el Instituto Nacional
de Estadisticas y Censos (INEC) de Ecuador ex-
pone algunos datos acerca de la violencia de gé-
nero hacia la mujer. Se destaca que de cada 10
mujeres, 6 han soportado algtn tipo de violencia
de género durante su vida, 1 de cada 4 mujeres
ha vivido violencia sexual, sin embargo la violencia
psicoldgica es la forma mds recurrente de violencia
de género con el 53,9%. (INEC, 2012). Asimismo,
apoyandose en el Censo Nacional Econémico
(CENEC) se hace alusién a las brechas desde
el punto de vista laboral, donde las féminas se
encuentran en desventaja con respecto al sexo
opuesto en cuanto a la gerencia, la propiedad de
empresas y las ganancias por el desempefio.

Las pequenias y medianas empresas (PYMES)
son dirigidas generalmente por hombres (69.7%),
las mujeres representan el 30.3%. En cuanto a
la direccién de las grandes empresas, el 82%
son hombres y s6lo el 17.9% son mujeres. Se de-
muestra con estos resultados cuanto falta atn
por avanzar cuando nos referimos a las brechas
de género en el ambito laboral.

Ante circunstancias como estas se imponen
nuevas propuestas legislativas, asi como poten-
ciar el papel de los sistemas educativos, de los
medios de comunicacién y demas organizacio-
nes para favorecer procesos sustantivos que
coloquen al sector femenino en equidad de de-
rechos con respecto al masculino. Asimismo,
para contribuir a la erradicacion de todas las
formas de violencia y exclusion, fenémenos que
conllevan a un retroceso de las sociedades, en
detrimento de los valores y la paz.

Cada vez mas se demuestra el error en el pre-
cepto de que las mujeres no poseen la capacidad
necesaria para ejercer determinados puestos
en las empresas. Estudios realizados desde la
Facultad de Contaduria y Administracién de
la Universidad Nacional Auténoma de México
(UNAM)? han demostrado cémo las organizacio-
nes que son dirigidas por mujeres, gozan de igual
avances en la productividad y en la reputacion
corporativa, que aquellas que son dirigidas efi-
cazmente por hombres.

Es lamentable como el pensamiento capitalis-
ta, economicista y radical de ciertos empresarios
se basa en el criterio de que a diferencia de los

3 Se trata de la investigacion titulada La competitividad de
las empresas dirigidas por hombres y mujeres, de las autoras
Maria Elena Camarena Adame, Maria Luisa Saavedra Gar-
ciay Lidia Huguette Hernandez Gémez. El trabajo pertenece
al Area de investigacién: Estudios de género en las organiza-
ciones y fue presentada XX Congreso Internacional de Con-
taduria, Administracion e Informatica, del 7 al 10 de octubre
de 2015 en Ciudad de México.
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hombres la condicién de maternidad de la mu-
jer, afecta la productividad, causa porla cual pre-
fieren otorgar plazas al sector masculino.

En una publicacion del periédico colombiano
El Tiempo (2016), se refleja que en estos casos
existen dos victimas de la violencia de género, la
madre y su hijo. Se explica que en situaciones en
las que, siendo la mujer trabajadora de la entidad
resulta dificil comprobar que se esta ejerciendo
este tipo de abuso, ya que los directivos apelan
a recursos sutiles y aparentemente justificables,
los movimientos internos de plazas por causas
encubiertas son los ejemplos mas comunes.

En paises como México, se ejercen practicas
de discriminacién hacia las mujeres por este
tipo de causa, tanto para optar por plazas, co-
mo para permanecer en ellas. En 2013 la oficina
del Consejo Nacional para Prevenir la Discrimi-
nacién (CONAPRED) registré un total de 318
quejas asociadas a exclusiones de tal magnitud
por empresarios publicos y privados. También,
en este pais la comisién nacional para prevenir
y erradicar la violencia contra las mujeres, re-
conoce que los despidos por embarazo se han
perpetuado en numerosas empresas del ambito
nacional. Este problema ha sido avizorado por
comunicadores, investigadores y cientistas so-
ciales en articulos y ensayos, tanto periodisti-
cos como de caracter cientifico. Tal es el caso
del trabajo, Embarazo, principal causa de discri-
minacion laboral contra las mujeres, de Flor
Goche (2013).

Desde la plataforma Pregnant Then Screwed se
han realizado valiosos aportes y reflexiones que
hacen referencia a este tema en el mundo. Segiin
su portavoz, Joeli Brearley (2015), al menos 60.000
mujeres cada afo pierden su empleo como con-
secuencia de la discriminacién por embarazo
(Ching, 2015), a lo que se afniaden la degradacion,
el acoso laboral, la invalidez para ocupar otras
plazas o las limitantes que se imponen para asu-
mir puestos de direcciéon en las empresas.

En el informe del Banco Mundial (2012) se ex-
plica cémo la discriminacién hacia la mujer en
el mercado laboral, al no estar suficientemente
representadas en ambitos y cargos especificos,
tiende a generar dogmas discriminatorios entre
los empleados, y asimismo, a fortalecer las que
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han existido y se han reproducido durante siglos
en el sector empresarial. Lo mismo ocurre con las
relaciones interpersonales.

Desde nuestra experiencia hemos podido com-
probar ejemplos de empresas donde se demues-
tra mayor satisfacciéon y compromiso por parte
de los hombres cuando son dirigidos por mu-
jeres. Quizas esto se deba a la capacidad de di-
reccion, matizada por la ternura femenina y la
sensibilidad materna.

La violencia de género u otro tipo de acciéon
que atente contra la paz y la armonia en la
organizaciéon se convierte en un fenémeno de
alta gravedad, toda vez que provoca estados y
sintomas de estrés laboral con reacciones pos-
traumaticas en los trabajadores/as.

Esta demostrado que en las empresas donde
son frecuentes las acciones discriminatorias u
otras formas de violencia de género se propicia
un deterioro de la imagen institucional por que-
jas y pleitos, muchas veces reproducidos en los
medios de comunicacién masiva y en sitios de
redes sociales.

Uno de los escandalos ocurridos en los ultimos
anios y del cual se hicieron eco los medios de
comunicacién masiva y las redes sociales, fue el
delaempresa Asociart ART% dondeuna secretaria
sufri6 de acoso sexual y laboral, ocasionandole
consecuencias graves para su salud.

Luego de un engorroso proceso judicial en el
cual participaron como testigos otras trabajado-
ras que también habian sido victimas del mismo
director, el tribunal dictaminé en contra de la
empresa, la cual fue obligada a indemnizar a la
mujer®. Esto, ademdas del perjuicio econémico,
significé un deterioro considerable de la reputa-
ci6én corporativa de la empresa.

4 Apelando a la ética y a la responsabilidad del criterio,
los autores de este trabajo consideran necesario aclarar
aqui que la referencia textual a este suceso pertenece al
sitio MDZ (2017). Sufria violencia de género en su trabajo
y condenaron a la ART. Disponible en http://wwwmdzol.
com/nota/718289-sufria-violencia-de-genero-en-su-trabajo-y-
condenaron-a-la-art/ y puede hallarse también en Segunda
Camara del Trabajo - Primera Circunscripcion de Mendoza
Poder Judicial Mendoza. Disponible en http.//www2.jus.
mendoza.gov.ar/listas/proveidos/vertexto.php?ide=5236397812.
5> Los montos de la indemnizacién fueron $142.950,30
(Capital) y $255.405 (Intereses), $398.355,30 (total).
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Declaraciones de organismos, estudios sobre el tema y cifras alarmantes

La Declaracion Universal de Derechos Humanos,
aprobada el 10 de diciembre de 1948, incluye en
su articulado la prohibicién de todo tipo de dis-
criminacién hacia ambos sexos. Desde su consti-
tucion, la Asamblea General de las Naciones
Unidas (ONU) se ha pronunciado contra todo tipo
de violencia, particularmente hacia la mujer y
las nifias. En su articulo 11.1, méas afin al entorno
laboral, se postula lo siguiente: los Estados adop-
taran todas las medidas apropiadas para eliminar
la discriminacion contra la mujer en la esfera del
empleo. En tal sentido, debe reconocerse que una
gestion empresarial desde la perspectiva de género
contribuiria a una relacion equilibrada entre hombres
y mujeres, en todos los ambitos: politico, economico y
social, a partir del empoderamiento y la autonomia
economica de las mujeres, grupo menos favorecido.
(Diaz Fernandez y Echevarria Le6n, 2016).

En declaraciéon realizada por la comisién eu-
ropea en el afno 1991 se afirma la necesidad de
proteger la dignidad de las mujeres y de los hom-
bres en el ambito laboral. Desde entonces se rea-
liz6 una recomendacioén a los estados miembros
para la adopcion de medidas para fomentar la
lucha contra la violencia de género en el sector
organizacional, y entre ellas el acoso sexual, muy
comun en los paises occidentales. Con respecto a
este tipo de violencia, ademas de estar catalogada
como un delito penal grave, se declara como
ideas clave las siguientes:

¢ Resulta indeseada, irrazonable y ofensiva
para la persona que es objeto de la misma.

¢ Lanegativaoel sometimientodeunapersona
a dicha conducta por parte de empresarios o
trabajadores se utilizan de forma explicita o
implicita como base para una decisién que
tenga efectos sobre el acceso de dicha per-
sona a la formacién profesional y al em-
pleo, sobre la continuacién del mismo, los
ascensos o cualesquiera otras relativas.

¢ Dicha conducta crea un entorno laboral in-
timidatorio hostil o humillante para la per-
sona que es objeto de la misma. (Bernet Soto,
2006, p. 2)

En la ponencia presentada el 30 de marzo de
2007 en las Jornadas Igualdad de Oportunidades
en los Sistemas de Gestion, en Oviedo (Asturias),
por Fina Rubio Serrano, y que llevo por titulo
Equidad de género en las empresas: herramientas
para el cambio y la excelencia, se ofrecen algunas
ideas importantes que justifican la incidencia de
la equidad de género para la calidad en la gestion
empresarial.

Mena Méndez, D., Espin Sandoval, L. F. y Lascano Ceballos, A. D.
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Como respuesta a las interrogantes ¢por qué
deben incorporarse politicas de equidad en las
empresas? y ¢qué implica?, la autora alude a dos
dimensiones analiticas clave, la perspectiva de
las mujeres y la perspectiva de la empresa.

Perspectiva de las mujeres

Se refiere al interés del sector femenino por
la modificacién de las relaciones sociales histo-
ricamente establecidas por el sector corporativo
y optar por un nuevo modelo que se oponga a
las desventajas y discriminaciones existentes y
para que los roles, se reviertan en beneficio de la
equidad.

[..] continta existiendo una oposicién fron-
tal de sectores empresariales muy represen-
tativos a la hora de abrir las puertas de sus
reductos y dejar entrar a las mujeres. [..]
En esta situacion, resulta obvio que las mu-
jeres tengamos un alto grado de interés en
barrer esos obstaculos y conseguir que se
nos reconozca y valore por nuestras capa-
cidades, por lo que aportamos, y no por es-
tereotipos, prejuicios y roles sociales que
nos han sido adjudicados. (Rubio Serrano,
2007, p. 6).

La perspectiva de la empresa

La perspectiva del sector empresarial ha de
estar atenuada con los cambios sociales de los
tiempos actuales, donde se inscriben las tenden-
cias de emancipacién, unidad, desarrollo inte-
gral y humanismo. Segin la autora, la puesta en
practica de acciones encaminadas a la equidad
de género en las empresas se inscribe en el mar-
co de responsabilidad social corporativa de las
empresas y de la calidad y la excelencia. A partir
de su experiencia como directora de la Asocia-
cién de Dones por la Insercién Laboral (SURT) la
autora destaca que

en los Ultimos afios, las empresas hemos
ido caminando hacia una visién mucho
mas holistica, mas integradora y también
mas realista, de su relacién con el entorno
mas alld de su objetivo prioritario como
generadoras de riqueza para sus accionistas
[.] Para la empresa, actuar de una u otra
manera en relaciéon a esos valores en
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alza en una sociedad civil que es capaz
de movilizarse y actuar sobre cuestiones
éticas, supone un impacto directo en lo
que es uno de los activos intangibles mas
importantes: su reputacion social. (Rubio
Serrano, 2007, pp. 6-8)

En el Informe sobre el Desarrollo Mundial
de 2012 (p.13), en el documento dedicado especi-
ficamente a la perspectiva de género bajo el ti-
tulo Igualdad de género y desarrollo, se realiza
un balance de los logros fundamentales experi-
mentados durante los Gltimos afios en materia
de equidad de género y el lugar que ha ido ocu-
pando la mujer en los diversos renglones de la so-
ciedad por derecho propio. Sin embargo, se reco-
noce como aln existen disparidades en muchas
esferas a escala global.

Una publicacién realizada en 2013 por la plata-
forma World Economic Forum, Organizacién Inter-
nacional parala Cooperacién Publico-Privada, des-
taca a Nicaragua, Cuba, Bolivia, Barbados, Costa
Rica, Argentina, Trinidad y Tobago y Panama
como ejemplos de paises de Latinoamérica y el
Caribe con mayor igualdad de género en cuanto
a los siguientes indicadores: salud, educacién, su-
pervivencia, participacién politica e igualdad eco-
némica. Sin embargo, la perspectiva de género en
los ambitos sociales y corporativos no se reduce
a indicadores de acceso y posibilidades, sino que
implica también otras cuestiones importantes
para la convivencia como el trato digno, el respeto
y el reconocimiento social.

El articulo publicado por Gilda Torres (2011) en
el sitio Siempre Mujer, con el titulo El machismo en
el mundo laboral, destaca que

cuando nos mencionan la palabra “machis-
mo” inmediatamente nos viene a la mente
la figura de un hombre vulgar, dominante,
irracional, que considera a la mujer como
un ser inferior de la que puede abusar a su
antojo. Es precisamente este tipo de men-
talidad la que produce una desigualdad de
la mujer dentro del mundo laboral aun en
estos tiempos.

A su vez, la violencia tiene consecuencias para
los compaiieros de trabajo de las victimas, que como
testigos de estas situaciones también experimentan
peores rendimientos. (EFE en El Espectador, 2015).
Seglin las conclusiones de la investigacién, en
paises como Paraguay, la productividad laboral
perdida por violencia contra la mujer en medianas y
grandes empresas se traduce en mds de 700 millones
de dolares al afio, una cifra equivalente al 2,39 %
del Producto Interior Bruto del pais. (EFE en El
Espectador, 2015).

El articulo Igualdad y no discriminacion en el
dambito empresarial, publicado porlasespecialistas
en derechos humanos de las mujeres y equidad
de género Isabel Torres Garcia y Vera Aguilar
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Cruz (2015), se destaca que

la igualdad y no discriminacién entre mu-
jeres y hombres conlleva la participaciéon
activa y equilibrada de ambos, en todas las
esferas de la vida econémica y social. El
enfoque de derechos humanos permite la
inclusién de esa perspectiva de igualdad y
no discriminacién (también conocida como
perspectiva de género), que contribuye a la
transformacién de practicas culturales y or-
ganizacionales, a fin de promover y consoli-
dar la igualdad de derechos, de oportuni-
dades y el respeto de las diferencias.

Segtin datos de la Comisiéon Econémica para
América Latina (CEPAL), el salario de las mujeres
es 37 % menos que el de los hombres con igual
condicion. Ademads, la tasa de desempleo femenino
(9,1%) es 1,4 veces mayor que la masculina, que es
del 6,3%, de acuerdo con la ONU, y son muy pocas
las mujeres que llegan a puestos directivos en las em-
presas (E1 Universo, 2013).

Afirma la secretaria ejecutiva de la CEPAL, Ali-
cia Barcena, que si bien se han experimentado lo-
gros meritorios en varios paises de la region, las
mujeres permanecen en desventaja injustificada en
todos los paises (El Universo, 2013).

Otros datos aportados por el Latin Business
Chronicle, segiin consta en el diario El Universo
en fecha 12 de Noviembre de 2013, afirman que
hasta el 2013, sélo el 1,8% de todas las companiias
latinoamericanas son dirigidas por mujeres, de
estas 500 empresas mas importantes, solo 9 las
dirige el sector femenino (El Universo, 2013).

Asevera la presidenta del Programa Regional
COMVOMUIJER, Christine Brendel (2015), que
las empresas cada ano sufren considerables pér-
didas econémicas como consecuencia de la vio-
lencia de género.

Algunas de las problematicas derivadas de la
violencia de género en el sector organizacional
son:

¢ Impuntualidad

¢ Fluctuacién personal
¢ Bajo rendimiento

¢ Ausentismo

¢ Bajas laborales

Estudios del Foro Econémico Mundial destacan
que los paises que son mas competitivos tienen
mayor equidad de género. (Garza, 2018). Otros
analisis internacionales sefialan que,

La presencia de mujeres en puestos direc-
tivos genera mejores resultados financieros
en las compaiias, con un 43% de retorno
de ventas. Por ejemplo, Investigaciones de

6 A partir de un estudio presentado el 4 de noviembre de
2015 en la Reunién de Ministras de la Mujer de MERCOSUR,
y del cual fue eco la Agencia de noticias EFE.
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la organizacién McKinsey sostienen que la
paridad de género podria generar un creci-
miento del 25% en el PIB a escala mundial,
esto equivaldria a que China y Estados
Unidos aportaran dos veces con el PIB.
(Andes, 2016).

Desde hace décadas, la OIT impulsa politicas
y campafias que se encaminan a la prevenciéon
y erradicacion de los distintos tipos de violencia
que acontecen en los entornos laborales. Baste
mencionar, ademas de los estudios y congresos
que privilegian en tema, la mas reciente campaiia
mundial titulada Alto a la violencia y el acoso en el
mundo del trabajo. En la misma se conté con la
participacién de diferentes sindicatos de trabaja-
dores, quienes reclamaron la necesidad de un
convenio para aprobarse ante la ONU, con el pro-
pésito de movilizar y reforzar la accion sindical
para erradicar la violencia de género del mundo del
trabajo”. (ITUC-CSI, 2017).

N GONVEN[O 0

< 2

ALTS

A LA VIOLENCIA DE
GENERO EN EL
TRABAJO!

Figura 1. Identificador de la Campana de la OIT y
organizaciones sindicales del mundo para apoyar
el convenio contra la violencia de género
en el ambito laboral
Fuente: ITUC-CSI, 2017

En desarrollo de la 61° sesién de la comisién
de la condicién juridica y social, auspiciada por
la OIT, se destacé como mensaje clave que las
mujeres tienen el derecho fundamental de trabajar
sin miedo. La representante de la organizacién,
Manuela Tomei (2017), destacé que estamos en
presencia de un problema universal, que afecta
particularmente a las mujeres, sin importar su
nivel educativo o su desemperio laboral. ;Por qué
nos importa? Porque es una violacion de derechos
humanos, es una amenaza a la dignidad, a su sequ-
ridad salarial y a su salud y bienestar (Tomei, 2017).

Conviene aludir a tres ideas aportadas por es-
tudios del BID, Banco Mundial (BM) y el Programa
delasNaciones Unidas para el Desarrollo (PNUD),
donde se hace alusién alos beneficios que reporta
la incorporacién de la equidad de género como
un principio estratégico corporativo.

Mena Méndez, D., Espin Sandoval, L. F. y Lascano Ceballos, A. D.
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¢ Se fortalecen los equipos de trabajo y se au-
menta la competitividad. La ausencia de
barreras fundamentadas en el sexo de las
personas, propicia el aprovechamiento de
todas las capacidades de los recursos huma-
nos que integran la empresa y que son parte
fundamental de su éxito.

¢ Se convierten en agentes y protagonistas de
cambio en el entorno que les rodea y en el
mejoramiento de la calidad de vida de las
personas, elementos sustantivos de la Res-
ponsabilidad Social Empresarial.

¢ Se proyectan positivamente en su imagen
corporativa, al incluir en su comunicacién
externa y publicidad los valores de la igual-
dad sin discriminacién, propiciando el uso
no sexista de la figura femenina y la no re-
produccién de estereotipos que fomentan
desigualdades entre mujeres y hombres. (en
Torres Garcia y Aguilar Cruz, 2015).

Hasta el 2016 el desempleo en Espaiia era lide-
rado a nivel nacional por el sector femenino. Da-
tos aportados por el Instituto Nacional de Esta-
distica (INE) expresan que el sector femenino es
el de mayor representaciéon en las acciones de
protestas y paros. El nimero de mujeres en paro
se sitGia en 2.142.700. (INE, 2017, p. 5)

Declaraciones de las Naciones Unidas del 2017
revelan que a nivel mundial las mujeres reciben
un 24% de salario inferior al de los hombres,
mientras que datos del Fondo de Poblacién de las
Naciones Unidas (2014), sefialan que 6 de cada 10
de las personas mas pobres a nivel mundial son
mujeres.

Todos estos ejemplos de la disparidad en-
tre hombres y mujeres en el ambito labo-
ral como el desarrollo de trabajos mas pre-
carios o peor remunerados, conllevan a una
mayor vulnerabilidad del colectivo femeni-
no y un considerable riesgo de entrar en si-
tuacion de pobreza o exclusién social. (Ruiz,
2017)

Cifras alarmantes que demuestran las brechas
de género en Latinoamérica y el Caribe (PNUD,
2016).

Las mujeres realizan el 75% del trabajo do-
méstico no remunerado.

Hay casi 20 millones de trabajadores y tra-
bajadoras domésticos en América Latina y
el Caribe (7.2 millones en Brasil). En su gran
mayoria (83%) son mujeres con insuficiente
proteccion social.

1 de cada 3 mujeres no logra generar ingre-
S0s propios.

5 de cada 10 mujeres estan fuera del merca-
do laboral.
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De cada 72 grandes empresas de la region,
solo 3 cuentan con una mujer como direc-
tora general o presidente, es decir, un 4.2%
El 54% de las mujeres trabaja en contextos
informales, con ingresos fragiles y poca
proteccion social.

Lo primero que deben asumir los nuevos siste-
mas dedireccién empresarial es que laimplemen-
tacion de estrategias y politicas de equidad en
sus entidades facilitan procesos de cambio social
en beneficio mutuo para hombres y mujeres.
Esto ayuda al logro de objetivos comunes para
avanzar unidos y en condiciones de equidad por
el desarrollo de la organizacién y de la sociedad
en general. Luchar contra la discriminacion y los
estereotipos son los mayores desafios de las empresas
y organizaciones para promover la equidad laboral
aprovechando las capacidades de cada persona.
(Andes, 2016).

Las garantias de acceso y respeto hacia la mu-
jer en el sector corporativo no deben asumirse
a partir de la imposicién que los organismos y
gobiernos nacionales o auténomos establecen,
si bien son instrumentos de importancia. La cla-
ve radica en que se adopten acciones desde la
conciencia y la voluntad de quienes dirigen las
organizaciones, que se entienda que no se ne-
cesita de la aplicacién de leyes para lograr la
equidad y que se trata de un derecho humano
que debe partir desde la conciencia propia de
cada ser humano.

Es posible hablar de una empresa humanista,
integray con alta reputacién corporativa y social,
cuando sea capaz de propiciar la articulaciéon
entre la armonia en el 4&mbito interno y externo
con el desarrollo de la organizacién.

Avanzar en este camino requiere por
supuesto incorporar cambios en la cultura,
los valores y las estrategias de la empresa,
incidiendo especialmente en algunos
elementos clave [...]. Se trata de un esfuerzo
hacia un objetivo comin: una sociedad mas
equitativa en la que hombres y mujeres
seamos iguales ante la ley, diversos en
nuestras identidades y complementarios

en el reparto de tareas, responsabilidades y
poder. (Rubio Serrano, 2007, pp. 6-11)

Si bien es cierto que la fuerza de trabajo feme-
nina se ha incrementado durante los Gltimos
treinta afios a nivel mundial; no solo se trata
de focalizar las miradas al factor acceso, sino
también cada uno de los procesos internos que
acontecen en el &mbito organizacional y donde
suceden practicas discriminatorias diversas,
(brechas salariales, limitaciones en la ocupacion
de puestos y en la toma de decisiones, etc.).

Conviene aqui referirse al concepto de
empoderamiento de la mujer, muy abordado
en los Ultimos afnos y donde se pretende
dignificar simbélicamente al sector femenino,
su representaciéon social en todos los sectores
y espacios de la vida, y reforzar sus derechos,
contrario a lo que el patriarcado ha impuesto
durante siglos.

Los principios para el empoderamiento de
las mujeres ofrecen a las empresas y al sec-
tor privado orientaciones practicas sobre
coémo empoderar a las mujeres en el lugar
de trabajo, los mercados y la comunidad.
Estos principios, elaborados a través de una
asociaciéon entre ONU Mujeres y el Pacto
Global de las Naciones Unidas, estan dise-
nados para ayudar a las empresas a la hora
de examinar las politicas y practicas que
aplican -o a crear otras nuevas- en el ambito
del empoderamiento de las mujeres. (Pacto
Global, 2017)

Resultan de mucho valor las acciones de capa-
citaciéon y sensibilizacién que se desarrollan en
las entidades con el propésito de erradicar la
discriminacién y otras formas de violencia de
género en las organizaciones. Algunos paises
como Brasil, Cuba, Ecuador y Venezuela, desde
la metodologia de la Educacién Popular, han
implementado proyectos de desarrollo local/
comunitario en los cuales se han capacitado a
directivos de pequefias y medianas empresas.
Las lineas siguientes abordan varios resultados
positivos al respecto.
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Buenas practicas de equidad de género en el contexto empresarial

a finales del siglo XIX, cuando Maggie Lena

ker marca la diferencia por ser la primera
mujer en el mundo que asume la direccién de un
banco en Estados Unidos. Asi, durante el siglo XX
e inicios del XXI se han experimentado notorias
experiencias que dan cuenta de la necesidad de
un cambio a escala global, cuya urgencia no tiene
retroceso.

Relevante ha sido el quehacer de varias organi-
zaciones internacionales, regionales y nacionales
que se oponen a cualquier practica de violencia
de género en cualquier espacio social en el cual
los sujetos realizan funciones vitales para su
vida. Un ejemplo lo constituye la Red de Empresas
por la Equidad de Género (RED EG), organizada
por la empresa Imagine Consulting, radicada
en la provincia de Castellon de Espana, y sus
socios fundadores. Trabajan con la conviccién
de ser y hacer un real aporte y contribucion hacia
una sociedad mds justa y equitativa. (Imagine
Consulting, 2016).

Participan también organizaciones privadas
e instituciones publicas de diversos sectores del
pais interesados en la implementacién en sus or-
ganizaciones de la perspectiva de equidad de gé-
nero por el desarrollo.

Quizés un regreso en el tiempo nos conduce
Wa

4

RED

RED DE EMPRESAS POR
LA EQUIDAD DE GENERO

Figura 2: Identificador de la
Red de Empresas por la Equidad de Género
Fuente: Imagine Consulting, 2016

Segln consta en el sitio web de Imagine Con-
sulting, varios son los logros fundamentales a los
que apuesta la red, a saber:
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¢ Visibilizar el tema de género a través de una
agenda conjunta entre las organizaciones.

¢ Apoyar a las organizaciones en el desarrollo
e implementacién de planes y estrategias
para la Transversalizacion de la equidad de
género (TEG).

¢ Propiciarlainnovaciény cambio cultural jun-
to a un modelo colaborativo de intercambio
de buenas practicas laborales, herramientas,
indicadores, instrumentos, estudios, capaci-
taciones, entre otros aspectos para el benefi-
cio de las empresas miembros de la Red.

¢ Promover el impacto de la Red EG a través de
alianzas estratégicas vinculadas al tema de
géneroenelambitolaboral ymediatico, basa-
dos en evidencias concretas de los beneficios
de la equidad en las organizaciones a cortoy
largo plazo. (Imagine Consulting, 2016).

Figuran como actividades: la realizacién de
conversatorios por la equidad de género, con pe-
riodicidad bianual para visibilizar las acciones
de buenas practicas que realizan las empresas en
materia de equidad de género, intercambio de ex-
periencias, fortalecer lazos y posicionar temdticas
estratégicas para el desarrollo de las empresas de la
REDEG.(Imagine Consulting, 2016). También, rea-
lizan mesas tematicas donde se ofrece consulto-
ria juridica sobre el tema, acciones de formacion
e investigacion y otras iniciativas interempresas.

El conversatorio de empresas por la equidad de
género: es un evento dirigido a hombres y mujeres
profesionales gestores del cambio en sus organiza-
ciones (Imagine Consulting, 2016).

La Red Argentina del Pacto Global es una organi-
zacién que reafirma su compromiso por favorecer
la equidad de género en el dmbito empresarial.
Se destacan como empresas con experiencias
positivas al respecto: IBM Argentina, Telecom
Argentina, Cormoran S.A., Banco Nacién de Ar-
gentina, Carrefour Argentina, Cablevision/Fiber-
tel y Garbarino. Es una red acciones de capaci-
taciébn en cuestiones de género en el sector
empresarial. Se deriva de aqui el grupo de trabajo
de empresas por la igualdad.

El Equipo Latinoamericano de Justicia y Gé-
nero (ELA), por su parte, tiene la misién de Alcan-
zar la equidad de género a partir de acciones de
incidencia, trabajo en redes y el desarrollo de capaci-
dades de actores politicos y sociales, con el fin de
mejorar la situacion social, politica y economica de
las mujeres (ELA, 2017).
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La siguiente tabla expone la denominacién de

-~ varias organizaciones iberoamericanas que han

. otorgado importancia al tema de género, pun-
tualmente a los derechos de la mujer en todos los
ambitos de la vida, incluyendo el laboral.

EQUIPO LATINOAMERICANO
DE JUSTICIAY GENERO

Figura 3: Identificador
del Equipo Latinoamericano de Justicia y Género
Fuente: ELA, 2017

%

Denominacion
Fundacién Mujeres
Agencias de las Naciones Unidas en Latinoamérica y el Caribe por los derechos humanos delamujer |
Asociacién Mujeres Juristas Themis

Asociacis

CLADEM, Comité de América Latina y el Caribe para la Defensa de los Derechos de la Mujer
Comisién para la investigacién de los malos tratos a mujeres

Corporacién Humanas

Federacion de Mujeres Progresistas (FMP)

Organizacién Fraternal Negra Hondurena (OFRANEH)

10 | La casa del encuentro en Argentina

11 | Comando Colibri en México: un grupo auténomo v de autodefensa

12 | Red de salud de las mujeres latinoamericanas

13 | Mujeres para la salud

15 | Mujeres mediterraneas

16 | Mujeres en red

17 | Lobby europeo de mujeres

18 | Instituto interuniversitario de estudios de mujer y género

19 | Hombres porla igualdad (Jerez)

20 | Red de mujeres rurales y urbanas (Espana)

21 | Asociacién de Mujeres Independientes de Murcia Seccién Juvenil (AMIMUR)

22 | Asociacién de Mujeres Inmigrantes para la Integracién. (AMICITIA)

23 | Fundacién Mujeres

24 | ASMS - Asociacién Solidaridad Madres Solteras

25 | Federacién de mujeres progresistas

26 | Asociacién de mujeres para la democracia

27 | OMEGA. Organizacién de Mujeres Empresarias y Gerencia Activa

28 | AMECO. Asociacién Espaniola de Mujeres Profesionales de los Medios de Comunicacién.

29 | Asociacién porla no discriminacién laboral porla edad o género

30 | Asociacién de Mujeres Empresarias v Profesionales de la Economia Social de la Regién de Murcia. AMESAL.
31 | Instituto Nacional de las Mujeres del (MIDES)

32 | Comité parala eliminacién de la discriminacién contra la mujer

33 | Enlace continental de mujeres indigenas

34 | Centro de mujeres comunicadoras mavas de Guatemala

35 | Comisién de isualdad de oportunidades de empleo en Estados Unidos

36 | Organizacién Murciana de Mujeres Empresarias y Profesionales (OMEP)

37 | Comité sobre la eliminacién de la discriminacién contra las mujeres (CEDAW)

38 | Comisién sobre la condicién social vy juridica de la mujer (CSW)

39 | Comisién Interamericana de Mujeres (CIM)

40 | Asociacién mexicana contra la violencia hacia la mujer

41 | Comisién Interamericana de Derechos Humanos (CIDH)

42 | Convencidén para prevenir, sancionar v erradicar la violencia contra la mujer

43 | Asociacién Mexicana de Planificacién Familiar (MEXFAM)

44 | Asociacién Mujer Vamos Adelante (AMVA)

45 | Red contra la violencia de género en Centro América v el Caribe

46 | Red de Educacion Popular de mujeres de América Latina y el Caribe (REPEM)

47 | Red de escuelas de educar en igualdad

48 | Asociacién de mujeres porla dignidad y la vida

49 | Asociaciéon americana de médicas

50 | Red de mecanismos gubernamentales para la promocién de la igualdad de Oportunidades para las mujeres
51 | Red contrala violencia de género en Republica de Nicaragua

52 | Nicaragua. Asociacién de mujeres profesionales porla democracia y el desarrollo

53 | Red de género v salud colectiva

NO IO NI [N VT RN W N

Tabla 1: Denominacion de varias organizaciones que apoyan la equidad de género
y lalucha por la no violencia hacia la mujer.
Fuente: elaboracién propia.
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Por su parte entre los eventos de género mas
significativos que se desarrollan en Iberoamérica,
donde se otorga prioridad a la equidad de género
y a la defensa de los derechos laborales de la
mujer figuran:

¢ Foro Internacional de Mujeres Indigenas
(FIMI)

¢ Convencién Interamericana para Prevenir,
Sancionar y Erradicar la Violencia contra la
Mujer.

¢ Concertacion por un Empleo Digno en la
Magquila (CEDM)

¢ Foro Internacional para el empoderamiento
econémico de las mujeres

¢ Foro de Responsabilidad Social Empresarial

¢ Evento Gestién empresarial con perspectiva
de género: salud, riesgos y proteccion
laboral.

¢ Academia de Género: un evento mundial
sobre las cuestiones de género, trabajo y
desarrollo para expertos/as y profesionales.

¢ Evento Equidad de género en el mundo
empresarial. Nuevos desafios. Realizado
por LSQA, con el objetivo de desarrollar una
actividad sobre la importancia de la perspectiva
de género en el mundo empresarial y brindar
herramientas utiles para la integracion de
esta perspectiva en los modelos de gestion,
asi como reflexionar sobre los desafios de su
implementacion (INMUJERES, 2014).

¢ Foro Global Empresas por la Igualdad de
Género. Para promover los objetivos de desa-
rrollo sostenible. Participan lideres y espe-
cialistas del sector empresarial de todo el
mundo, gobiernos, organizaciones sindica-
les y de la sociedad civil, universidades y
centros de investigacion. Constituye un
espacio para compartir y favorecer debates
e intercambios de experiencias, de prdcticas
innovadoras para la reduccion de las brechas
de género en el lugar del trabajo y para desta-
car el rol del sector privado en la inclusion de
las mujeres en el marco de la Agenda 2030
(UNESCO, Panama, 2016).

Para eliminar las brechas de género que aun
persisten en el sector empresarial, el PNUD apoya
a los gobiernos nacionales para implementar el
Sello de Igualdad de Género, programa de certi-
ficacion para instituciones publicas y privadas.

Es justo mencionar, que en gran medida la
flexibilizaciéon que se ha experimentado en va-
rios paises del Sur, se debe a la incidencia de
organismos internacionales como el PNUD, la
OIT y la CEPAL, a partir de sus vinculos con los
gobiernos para contribuir a la equidad de género
en el sector empresarial. Esto ha favorecido que
numerosas empresas multinacionales y grandes
corporaciones que se establecen en los paises
de Latinoamérica y el Caribe implementen ini-
ciativas publicas y privadas, programas de

conciliacién y estrategias para la diversidad
cultural que incluye a la perspectiva de género
como eje transversal, con el objetivo mds o menos
explicito de favorecer de forma directa la insercion
de las mujeres en el empleo y en cargos de direccion,
asi como promover la gestion corporativa en sus em-
presas (Diaz Fernandez y Echevarria Le6n, 2016).

Cuba cuenta con un sistema de instrumentos
juridicos que han sido promovidos por el Estado
para garantizar la inclusiéon de la mujer en el
trabajo remunerado y la preservacién y cumpli-
miento estricto de todos sus derechos en el sector
institucional, familiar y social. Sin embargo, se
reconoce como dificultad la necesidad de poten-
ciar la preparacion de lideres empresariales so-
bre cuestiones de género, considerando que atn a
nivel empresarial se mantienen brechas entre mujeres
y hombres, tanto en el acceso a los puestos mds inte-
resantes en términos econémicos y profesionales, como
en la promocion hacia lugares de toma de decisiones
(Diaz Fernandez y Echevarria Le6n, 2016).

Para dar respuesta a estas realidades, la Fede-
raciéon de Mujeres Cubanas (FMC), el Ministerio
de la Agricultura (MINAG), la Asociaciéon Nacio-
nal de Agricultores Pequerios (ANAP) y otras
entidades y organizaciones mun1c1pales desa-
rrollan estrategias desde hace algunos afios, in-
cluyendo la puesta en practica de proyectos en
los cuales la concepciéon de género constituye un
eje transversal.

Baste mencionar como ejemplos de buenas
practicas diversos proyectos de colaboracion in-
ternacional a favor de la equidad de género en
el sector empresarial, como: Incorporaciéon al
desarrollo socioeconémico local de las mujeres
emprendedoras locales desde una adecuada
perspectiva de género en tres provincias de Cuba,
proyecto impulsado por la Asociacién para la Co-
laboraciéon con el Sur (ACSUR) y MUNDUBAT -en
coordinacién con la ANAP y la FMC-, y y que pro-
mueve un emprendimiento econémico de mujeres,
especialmente en zonas rurales. (Diaz Fernandez y
Echevarria Leén, 2016).

En Ecuador, se trata de un tema que se encuen-
tra en desventaja, como consecuencia de los ras-
gos del patriarcado que histéricamente se han
reproducido a escala nacional, toda vez que las
mujeres contintan siendo las menos favorecidas
en cuanto a las posibilidades de empleo en el sec-
tor empresarial, fundamentalmente aquellas de
nacionalidad indigena; sin embargo, también se
destacan algunas experiencias positivas.

Dichas limitaciones han impulsado a organis-
mos e instituciones a otorgar jerarquia al tema
desde diferentes espacios. El Conversatorio so-
bre politicas y practicas empresariales sobre la
equidad de género y la complementariedad la-
boral, realizado por la firma de consultoria Price
Waterhouse Coopers (PWC) es un ejemplo. En el
encuentro participaron representantes de varias
empresas y se logré contribuir a la formacion
de valores opuestos a la discriminacion y la
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violencia laboral. Para estimular a las empresas
con buenas practicas de género en Ecuador surge
el premio titulado El talento no tiene género.
Recientemente el pais aprob6é una reforma
en la Ley Organica del Servicio Pablico (LOSEP),
donde se cataloga al acoso laboral como un delito,
reconocido también en el codigo del trabajo.

El proyecto marca un paso al frente en la
proteccion de los trabajadores, ya que toma
en cuenta el abuso de cualquier forma de po-
der al interior de una comunidad de trabajo. El
término “hostigamiento laboral” pasé a ser
“acoso laboral”, con el que se prevé sancionar
un comportamiento que atente contrala dig-
nidad de los empleados. (EXTRA.EC, 2017).

Asimismo, el Articulo 326 de la Constitucién de

la Republica postula el derecho de las personas a
desarrollar sus labores en un ambiente adecua-
do y propicio, donde se garantice la salud, la in-
tegridad y seguridad de los obreros sin distincién
de género ni etnia.

Otras acciones de buenas practicas en el pais
andino en los ultimos anos han propiciado ma-
yor presencia de las mujeres en el &mbito empre-
sarial, aunque solo una de cada diez gerencias es
ocupada por el sector femenino. De esta manera,
numerosas empresas han favorecido el salario
equitativo y han otorgado mayor flexibilidad a
las mujeres en su proceso de maternidad.

Varias plataformas virtuales que pertenecen
a movimientos sindicales y a organizaciones so-
ciales de Argentina se destacan por las campaiias
que han realizado para erradicar los distintos

tipos de violencia laboral. (Figuras 4 y 5).

CAMPANA NACIONAL CONTRA LA VIOLENCIA LABORAL
El silencio es el mejor aliado de la viclencia laboral

-

TRABAJO DIGNO
SINVIOLENCIA LABORAL

Animate. Denuncia el acoso labora
Si sentis que sos victima de
violencia laboral, acercate y
consulta a tu delegado.

Mo te guedes solo. Afiliate.

T A iyl N L R

CLATE

Figura 4. Campana Nacional contra la violencia laboral
Fuente: APTS Noticias, 2016
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DE MALTRATO

LABORAL
LA JUSTICIA

EMPIEZA POR CASA

@ sitraju-caba.org.ar
] info@sitraju-caba.org.ar

NOSOTR@S GARANTIZAMOS DERECHOS

O ssitrajucasa
o @Sitraju_caba

Figura 5: Campana contra la violencia laboral. Poder judicial de la CABA.
Fuente: SITRAJU-CABA, s.f.

Consideraciones finales

a perspectiva de género en las empresas ha

de concebirse como un derecho propio, que
coloca en posicién de equidad tanto a hombres
como a mujeres. Favorece en gran medida los in-
dices de productividad, un ambiente arménico y
estable y la motivacién para el desarrollo de dis-
tintos tipos de funciones y tareas.

Hablar de gestion empresarial y género en el
ambito internacional durante los Gltimos afios
nos remite a las diferentes leyes, politicas y regu-
laciones que se enfocan en la tematica, sea para
favorecer el incremento de la participacion del
sector femenino en las empresas, como para es-
tablecer pautas que examinan y sancionan otras
tendencias discriminatorias ain vigentes.

No es posible una politica econémica de desa-
rrollo social que involucre al sector empresarial
donde se excluya en sus postulados aspectos que
respalden la equidad de género.

La concepcién igualitaria que involucra tanto
a hombres como a mujeres en el espacio em-
presarial se convierte en parte estratégica de la
denominada economia inteligente para el desarro-
llo. Es un instrumento valioso que, puesto en
practica, erradica las brechas injustas que distan-
cian a la mujer de los hombres.

Si se experimenta un equilibrio en las orga-
nizaciones con respecto a la perspectiva de gé-
nero en su amplitud, esa armonia también se
revierte en beneficios que trascienden tanto al
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ambito individual de cada persona, como a la
integridad de la empresa ante la sociedad.

La equidad de género en pleno siglo XXI en
Latinoamérica, tanto a nivel intrafamiliar como
escolar, social y corporativo, sigue siendo una
urgencia. Se trata de un aspecto medular para el
desarrollo, donde se perciba la equidad en mate-
ria de derechos y deberes. La reproduccion del
machismo y de otros rasgos patriarcales en las
empresas s6lo nos conduce a la desmotivacion,
al detrimento de los valores y a un retorno hacia
el camino de la marginalidad de la conciencia.

Las empresas del siglo XXI han de otorgar de-
rechos con una diferencia de trato atendiendo a
la naturaleza y situacion de las personas: mater-
nidad, supuestos de incapacidad (sean varones o
mujeres), etc. Y, paralelamente, defender el prin-

cipio de igual remuneracion a igual trabajo.

Favorecer la equidad de género en el sector
empresarial es la expresion mas genuina de
humanismo, altruismo, concordia, cordialidad,
respeto, justicia y fraternidad.

Por Gltimo, se recomienda la realizacion de
investigaciones que examinen la perspectiva de
género en el sector empresarial de otros contex-
tos, a partir de las formas de expresion, tenden-
cias y problematicas, incluyendo las causas y
consecuencias. Esto ayuda a la comprension
mas holistica de fenémeno, asi como al
enriquecimiento epistemolégico de esta categoria
y al surgimiento de proyectos, estrategias,
politicas y programas que fortalezcan la equidad
de género para la convivencia armoénica en
sociedad.
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