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El término “techo de cristal “ ha estado presente en el debate
desde hace algun tiempo. ;Qué significa exactamente
y qué es lo que ha cambiado?

A

23

Acufiado en los afios 70 en los Estados Unidos el “techo de cristal” representa las barreras,
estructuras y los procesos invisibles que impiden el acceso de las mujeres a los puestos mas
altos de direccién en una empresa u organizacion.

Este techo de cristal parece permanecer en su lugar a pesar de que las mujeres a nivel
mundial han alcanzado calificaciones mas altas que los hombres. Ellas superan a los
hombres en licenciaturas y representan el 57 por ciento de los graduados con maestrias. Si
bien se registra esta mejora, todavia hay diferencias en areas de estudio con todavia menos
mujeres como en ingenierfa y tecnologia que podrian afectar las perspectivas de las mujeres
en cuanto a la gestién en algunos tipos de empresas.

En general, hay una reserva de talentos cada vez mayor de mujeres con experiencia de
gestion y aumenta continuamente su participacion en puestos de direccién. Por ejemplo, las
mujeres ocupan el 30 por ciento 0 mas de los puestos de direccion en 73 de los 128 paises
sobre los cuales se disponia de datos en los Gltimos afios.

En 22 paises eran 40 por ciento o méas y solo en 3 paises ellas eran mas del 50%.

En 80 de 108 paises, las mujeres aumentaron su participacion en la gestién durante la Ultima
década.

Las mujeres también estan aumentando su participacion en los puestos de alta direccion
alcanzando un 30 por ciento o0 méas en 26 de los 49 paises para los cuales se disponen
datos de la OIT. Los paises con mas del 40% incluyen Eslovenia, Filipinas, Ecuador,
Letonia, Panama y Republica Dominicana. El hecho de que las mujeres alcancen puestos
de responsabilidad en nimero suficiente es importante para la creaciéon de una fuente de
posibles candidatas para nombramientos a los altos cargos. Sin embargo, el techo de cristal
parece seguir limitando tales nombramientos.

Los roles de género no son estaticos. Estos estdn en constante evolucion siguiendo
desarrollos culturales, sociales y tecnolégicos. En muchos paises los hombres jovenes desean
desempefiar un papel mas importante en el cuidado de la familia enfrentandose a dilemas
similares a los que tienen a menudo las mujeres para equilibrar sus roles laborales y familiares.
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A pesar de estos cambios significativos, el techo de cristal para las mujeres sigue intacto. El
debate sobre la razén de esto se centra en:

e |os roles de género en la sociedad y en el lugar de trabajo;

e |as culturas corporativas insensibles de género;

e lainfluencia del “antiguo club de hombres” en las decisiones de promocién y;

e |as actitudes, aspiraciones y ambiciones de las propias mujeres.

También entre las mujeres hay una tendencia a abandonar a las empresas y crear sus
propias empresas donde encuentran mas flexibilidad y pueden decidir sobre el disefio y la
comercializacion de productos y servicios.

/Qué pasa con las mujeres que dirigen sus propios negocios?
;Son mas exitosas que las mujeres que intentan subir la escalera
y romper el techo de cristal en el mundo corporativo?

A

Las mujeres son propietarias o gerentes alrededor de un tercio de las empresas en el mundo
y su participacién estéd aumentando, desde trabajadoras por cuenta propia (autbnomos),
micro y pequefias empresas, a medianas y grandes empresas. Sin embargo, la mayoria
de las mujeres propietarias de negocios se concentran en las micro y pequefias empresas,
sobre todo en paises con altos indices de informalidad.

Los datos de la OIT indican que ellas representan entre el 23-26% de los empleadores en
todas las regiones, excepto en el Medio Oriente y el Norte de Africa donde son alrededor de
un 5%.

Las mujeres representan entre el 30% y el 35% de todos los trabajadores por cuenta propia
en todas las regiones, excepto en Africa donde son alrededor del 45% y en los paises de
Medio Oriente y el Norte de Africa, donde la cifra oscila entre 2 y 11%.

Detras de estas estadisticas globales promedio, existen grandes variaciones entre los paises
de cada region, asi como entre las regiones, donde las mujeres en algunos paises representan
un porcentaje muy pequefio de los que participan en la actividad empresarial, mientras que
en otros paises, las mujeres gestionan casi la mitad de todas empresas.

Datos de la OIT muestran que el porcentaje de empleadoras oscil6 entre el 20 y el 29% en
mas de la mitad (68) de los 128 paises. En 31 paises el porcentaje de mujeres empleadoras
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era de mas del 30%, y en algunos casos aislados su participacion era similar a la de los
hombres (Butéan, Camboya, Liberia). En 24 paises, las mujeres constituian el 12% o menos
de todos los empleadores.

Los desafios que afrentan las mujeres propietarias de empresas como consecuencia de
las normas de género en sus sociedades son diferentes de los que afrentan en el mundo
corporativo. Estos incluyen cuestiones de acceso limitado al crédito y recursos para iniciar
y expandir sus negocios en base a que son mujeres y a menudo tienen menos garantias
que un hombre vinculado a la propiedad de la tierra patriarcal. Con frecuencia ellas no son
miembros de las camaras de comercio u otras organizaciones empresariales y por tanto no
se benefician del acceso a la informacién, programas de capacitacion, y representacion de
sus intereses. Sin embargo, al igual que las mujeres en el mundo corporativo, ellas tienen que
encontrar soluciones para el cuidado de la familia.

Sin embargo, existen muchas redes nacionales e internacionales de mujeres empresarias y
de negocios dedicadas a organizar y defender ante los gobiernos y organismos la soluciéon a
los obstaculos que afrentan.

El Informe de la Oficina de Actividades para los Empleadores de la
OIT indica que Jamaica tenia la mayor proporcién de mujeres en
la gestién y Yemen el mas bajo. ;Cudl es la explicacién de esto?

4 |

Algunos paises, como en el Medio Oriente, Africa del Norte y Asia del Sur con una baja
participacion de la mujer en la gestién también tienen el porcentaje mas bajo en el mundo
de mujeres en el mercado laboral, y como resultado hay una reserva limitada de mujeres
trabajadoras que y pueden ascender a niveles altos de gestion. Si bien existen diferencias
entre los paises, esto esta relacionado con el estado general de la mujer en la sociedad, con
grandes economias informales y con los roles de género fuertemente arraigados, haciendo
que las mujeres estén principalmente limitadas al hogar.

Otros paises con una muy baja proporciéon de mujeres en puestos directivos tienen economias
muy desarrolladas como Japén y Republica de Corea. Mientras que la participacion de las
mujeres en sus mercados de trabajo es mas alto, pero no tan alto como en otros paises
industrializados, los roles socialmente prescritos de hombres y mujeres determinan que
la gestion sea vista como el trabajo de un hombre y existe una fuerte cultura corporativa
dominada por los hombres.

Sin embargo, con el tiempo se registran pequefios cambios incrementales en estos paises
con méas mujeres entrando en el mercado de trabajo y obteniendo puestos de gestion. Internet
también ha proporcionado oportunidades econémicas para las mujeres en estos paises para
llevar a cabo actividades empresariales desde sus hogares. Las empresas multinacionales
también reclutan activamente y promueven a las mujeres en estos paises como parte de sus
politicas corporativas de diversidad de género y en reconocimiento del talento de las mujeres
y sus niveles educativos.

Respecto a los paises que tienen una alta proporcién de mujeres en la gestion, esto
puede ser resultado de una variedad de razones. Los pequefios estados insulares, como
Jamaica y Santa Lucia que se encuentran entre las mas altas del mundo tienen cierta
historia donde la fuente de talentos de las mujeres se ha incrementado en sintonia con la
oportunidad de acceder a la educacion superior desde hace décadas. Ademas, hay una
crisis de la masculinidad, con las mujeres asumiendo gran parte de la responsabilidad social
y econémica de las familias desempefiando asi un papel méas importante en la toma de
decisiones en general.

Por otra parte, hay paises con poblaciones méas grandes como Colombia y Filipinas
también con un alto rango en la proporcién de mujeres en la gestion, con el 53% y 48%
respectivamente. La educacion ha desempefiado aqui un papel importante junto con ciertas

GUIA PREGUNTAS Y RESPUESTAS



libertades para las mujeres para ejercer el liderazgo. Los paises del Este de Europa tienden
también a tener altos rangos en la proporcion de mujeres en la gestion, de nuevo debido a la
educacién de las mujeres, pero también a una larga tradicién de promocion de la igualdad
en el lugar de trabajo y de capacitacién técnica para mujeres.

N Si bien estos paises son muy diferentes, el acceso a los sistemas formales e informales de
cuidado de nifios (familia extensa) juega un papel fundamental para que las mujeres puedan
progresar en el lugar de trabajo.

N Por otro lado, en muchos paises industrializados donde las mujeres han tenido acceso a
la educacion superior desde hace décadas y también a una legislacion avanzada sobre la
igualdad de género, no se registran niveles particularmente altos de mujeres en la gestion,
aungue en la mayoria alcanza un 30% o mas. Aparte de los estereotipos de género que
prevalecen, como en todos los paises, los acuerdos para el cuidado de nifios y cada vez
mas la atencién a los mayores, son insuficientes. La falta de tiempo de trabajo flexible y de
permisos ha limitado el potencial de las mujeres en el lugar de trabajo e incluso llevé a una
dramatica disminucién de la fecundidad, a medida que las mujeres eligen el trabajo sobre
la natalidad, como en Alemania y Japén. Por otra parte, Francia (con cerca de un 40 % de
mujeres en la gestion), resolvié los principales desafios del cuidado infantil para un gran
numero de familias mediante la introduccion de la educacion preescolar gratuita desde los
3 aflos de edad. Ademas, proporciond subsidios (permiso parental remunerado) para que las
familias tengan mas hijos. En los Estados Unidos (43 %), desde los afios 60 el movimiento
de mujeres ha jugado un papel importante promoviendo a las mujeres en la fuerza laboral y
en la gestion, con muchas guarderias privadas y arreglos para el cuidado del adulto mayor.

El informe también dice que la participacién de las mujeres
de la gestion se redujo en 23 paises. ;Por qué sucede esto?

N El hecho de que la participacion de las mujeres en la gestion pueda retroceder indica que
los avances logrados pueden ser fragiles y facilmente revertidos a menos que haya esfuerzos
concertados para establecer sistemas de recursos humanos que garanticen la igualdad de
manera sistematica en la trayectoria profesional de los hombres y las mujeres.

Este nuevo informe mundial habla de “paredes de cristal”.
JQué significa esto?

N “Paredes de cristal” se refiere a las barreras invisibles o estructuras que impiden a las
mujeres desplazarse lateralmente a puestos de direcciéon dentro las vias centrales de
la piramide jerarquica. Mientras que las mujeres estan alcanzando puestos de direccion
en nameros crecientes, a menudo estan confinadas en ciertos tipos de gestién como la
administracioén, recursos humanos, comunicaciones y responsabilidad social empresaria.
Estos se encuentran en los laterales de la piramide y no suelen llevar a las posiciones
superiores de directores ejecutivos y CEOs. Esta realidad fue confirmada por estudios de la
Oficina de Actividades para los Empleadores de la OIT en alrededor de 1.300 empresas en
Africa, Asia y el Pacffico, América Latina y el Caribe y Europa oriental y central.

El informe de la Oficina de Actividades para los Empleadores de la
OIT indica que hay muchas mas mujeres hoy en dia en la gestion.
Si ha habido tanto progreso ;Por qué seguimos hablando de
«techos de cristal “ y ahora de “ paredes de cristal “?

N Si, aunque la situaciéon esta mejorando y hay un nimero creciente de mujeres lideres en los
negocios, estadisticamente hablando la proporcion de mujeres como directores generales
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(CEOs) y miembros de consejos de empresas sigue siendo muy inferior en relaciéon con su
participacion en el mercado laboral y en la gestion en general. Ademas cuanto mayor sea la
empresa u organizacion, menos probable sera que en la cabeza de la misma se encuentre una
muijer. La buena noticia es que en la Ultima década hemos visto un buen nimero de “primeras
veces” donde las mujeres han sido nombradas para ocupar puestos nunca antes otorgados
a una mujer, como en bancos centrales, ministerios de defensa, organizaciones cientificas,
organizaciones internacionales y grandes empresas multinacionales. Esto demuestra una
actitud de “puedo hacerlo”, y una ruptura de estereotipos ofreciendo nuevos modelos a seguir.

Segregacion por género en los cargos de gestion

N

6|

Ilustracién: Céline Manillier - Fuente: OIT

Para lograr ascender a la cima de la pirdmide jerarquica por la via central y acceder asi a los
altos cargos, es fundamental que las mujeres adquieran experiencia en cargos de gestion
como operaciones, ventas, investigacion y desarrollo de productos y en funciones de
direccién general (esta via estd marcada en azul).

Sin embargo, la tendencia muestra que las mujeres se encuentran compartimentadas

en funciones gerenciales en areas como recursos humanos, relaciones publicasy
comunicaciones, finanzas y administraciény, por lo tanto, solo pueden ascender hasta un
cierto punto en la jerarquia organizacional. (esta via estd marcada en naranja).

Sin embargo, nos quedamos con cifras de no mas del 5% de mujeres como directoras
ejecutivas (CEOs) de las mayores empresas cotizando en la bolsa, en un rango de grandes
economias incluyendo:

e Estados Unidos — 4,8% de US Fortune 500

e Reino Unido — 4% FTSE 100
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India — el 4% de la BSE 100

México — 3% México Expansion 100
Francia — 0% CAC 40

Alemania — 0% DAX 30

OCDE -< 5%

e UE-28%

La representacion de las mujerer como directoras generales (CEOs) puede ser mejor en
empresas de tamafio mediano y nacionales en economfas menos poderosas en Africa,
Asia, América Central y Europa y en América Latina y el Caribe. La encuesta de empresas
de la Oficina de Actividades para los Empleadores de la OIT muestra, en promedio, que las
mujeres constitufan el 20% de todos los directores generales (CEOs). En estas economias,
las mujeres formadas conforman en gran proporcién las pequefias fuentes de talentos,
proporcionandoles méas oportunidades para poder subir la escalera. También tienen mas
apoyo para el cuidado de la familia y el mantenimiento del hogar a través de la familia
extendida y del trabajo doméstico méas barato, aunque esto también esta cambiando en
los grandes centros urbanos de estos paises, donde las familias se dispersan y el servicio
domeéstico es cada vez mas caro. En muchos casos, las empresas son propiedad de las
familias y cuando no hay un heredero varén, las mujeres toman su lugar. También las
mujeres miembros de la familia tienen méas probabilidades de ser miembros del consejo
de empresa.

La situacién en el sector publico no es mucho mejor en términos del techo de cristal.
Mientras que muchos parlamentos han aumentado lentamente el porcentaje de mujeres
parlamentarias (el promedio mundial es de 22,9%), sélo hay 18 jefes de Estado en todo el
mundo que son mujeres.

En cuanto a las mujeres miembros de los consejos de administracién, un estudio (Catalyst)
encontré que de un total de 44 paises, en 13 de ellos menos del 5% eran mujeres. Otros
14 paises tenian entre 5 al 10% y en 13 paises tenian del 10 a 20%. Sélo un pufado de
paises (Finlandia, Noruega, Suecia y Reino Unido) tenian méas del 20% siendo Noruega el
mas alto con un 42%.

La encuesta de empresas de la OIT encontré que el 30% de las empresas encuestadas no
tenian mujeres en sus consejos mientras que el 65% tenian menos del 30% de mujeres.

Respectoa las mujeres en los puestos de presidente o directoras del consejo de administracion
de empresas, los nimeros disminuyen rapidamente. La encuesta de empresas de la OIT
encontré que solo el 13% de las empresas tenia a una mujer como presidente de la junta.

Se ha prestado mucha atencién en los dltimos anos a la inclusién
de mas mujeres en los consejos de direccién. ;Una proporcion
mas alta de mujeres en los consejos ha ayudado a romper el
techo de cristal?

Si, recientemente la atencién se ha centrado en conseguir que haya mas mujeres en las
juntas directivas con la idea de que mas mujeres deben estar en los puestos de toma de
decisiones. Esto ha sido acompafiado por las cuotas introducidas en varios paises, como en
Noruega, donde, como consecuencia de ello, la proporcién de mujeres en los consejos pasé
de 6% a 40% durante la Ultima década.

En otros paises, como el Reino Unido ha habido mucha publicidad (informe de Lord Davis)
e instituciones académicas dando seguimiento y presionando por un mayor ndmero de
muijeres en los consejos y si bien el progreso ha sido lento, las mujeres son ahora el 26% de
los miembros del consejo.
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;Esto ha ayudado a romper el techo de cristal? Si, en términos de nimeros podemos ver
que hay mas mujeres en los consejos, pero la cuestion es qué papel juegan en los consejos
en términos de toma de decisiones. Hay puestos de directores y de no-directores. ;Cuéles
puestos son cubiertos por las mujeres, qué comités presiden? Se trata de nuevas areas
para un examen mas exhaustivo. También sabemos que pocas mujeres son presidentes de
consejo y por lo tanto todavia hay un techo de cristal alli.

Con toda la atencién otorgada recientemente a las juntas, se ha centrado menos en las
mujeres como CEOs, que también es importante en términos de romper el techo de cristal,
y aqui se ha progresado poco.

JLas cuotas ayudan o impiden?

Las cuotas de género para que lleguen mas mujeres en los parlamentos nacionales o como
medida voluntaria dentro de las organizaciones han sido ampliamente aceptadas dado que
han logrado resultados cuando las mujeres calificadas han tomado posiciones de direccién.
Donde hubo problemas fue cuando las mujeres que no estan calificadas son nombradas
(como la esposa de alguien) para ocupar el puesto. Estas mujeres son vistas solo como
simbodlicas.

Las cuotas son controvertidas cuando se trata de gobiernos que las quieren imponen en
el sector privado ya que las empresas temen que se vean obligadas a nombrar mujeres no
calificadas y que afecten negativamente el resultado de sus negocios.

Recientemente, el debate sobre las cuotas se ha centrado en conseguir mas mujeres en los
consejos de administracion de las empresas que cotizan en bolsa. Varios paises europeos
han introducido cuotas y se esta estudiando una nueva Directiva de la Unién Europea en este
sentido. La justificacion de estas iniciativas es que los accionistas son el publico, hay leyes y
normas nacionales e internacionales contra la discriminacién y no ha habido practicamente
ningln progreso a pesar del creciente nimero de mujeres calificadas y las numerosas
campafias de promocién de medidas voluntarias para incluir a las mujeres como miembros
de las juntas directivas.

Hay que tener en cuenta que las cuotas son generalmente disefiadas como medidas
temporales para hacer frente a un problema especifico y que son retiradas una vez que ya
no haya necesidad de ellas.

La controversia sobre las cuotas ha estimulado la autorregulacion y la inclusion de la
diversidad de género en los codigos de gobierno corporativo (por ejemplo en Australia,
Malasia, Singapur). Las compafilas que cotizan en la bolsa de valores estan obligadas a
informar sobre la aplicacion de politicas de diversidad de género y los resultados de la
politica en términos del nimero de mujeres miembros de las juntas y directores generales.

Hay muchas cosas que las empresas pueden hacer para atraer y retener a mujeres talentosas
y calificadas sin imponer cuotas. Algunas empresas estan haciendo justamente esto, como
Deutsche Telecom, mediante el establecimiento de sus propias metas y medidas internas
como las de conciliar las responsabilidades laborales con las familiares.

Sin embargo, un gran nimero de empresas no se dan cuenta todavia de los beneficios que
pueden obtener implementando politicas y estrategias activas para reclutar y promover a las

muijeres.

Se ha dicho que el mayor numero de mujeres en los consejos
de Noruega como consecuencia de las cuotas no ha mejorado
la situacioén general de la igualdad de género en ese pais.
JPor qué es esto?

8|

La falta de mujeres en los consejos, asi como en puestos de directoras ejecutivas (CEOs) no
es mas que un aspecto de la desigualdad de género en nuestras sociedades. Las mujeres
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en los consejos y como directores generales constituyen importantes indicadores de género
sobre la participacion igualitaria de las mujeres y los hombres en alto nivel de la toma de
decisiones econdémicas. Sin embargo, las politicas y acciones de los gobiernos y el sector
privado tienen que abordar también cuestiones como la segregacion ocupacional, la brecha
salarial de género, insuficiente cuidado de los nifios, la violencia contra la mujer, incluido el
acoso sexual en el trabajo, tiempo de trabajo y horarios de trabajo flexibles para el trabajo
y compromisos familiares. Mas mujeres en los consejos de administracion representan
importantes nuevos modelos a seguir, pero en si mismas no pueden hacer frente a toda la
agenda de la igualdad de género, algo que debe ser asumido por la sociedad en su conjunto.

Hay muchas encuestas y estudios en torno a las mujeres en la
gestién. jPor qué este informe de la Oficina de Actividades para
los Empleadores de la OIT es diferente?

N Es cierto, hay mucho interés y varios grupos estan realizando encuestas y estudios sobre
aspectos particulares o en grupos particulares de paises. Este informe mundial aspira a ser
integral en términos de cubrir todas las regiones, utilizando todas las fuentes de informacion
disponibles para mostrar las tendencias - principalmente datos de la OIT, pero también de
otras fuentes, como la UNESCO, el Banco Mundial y entidades del sector privado, como el
Foro Econémico Mundial, Catalyst, GMI Ratings, etc. Asimismo, informa sobre los resultados
de la encuesta de la Oficina de Actividades para los Empleadores de la OIT cubriendo
1.300 empresas sobre las mujeres en los negocios y la gestiéon, asi como una gama de
iniciativas en el mundo para promover a las mujeres en los negocios y la gestion.

N Sigue siendo un reto importante la falta de datos integrales desglosados por sexo de todos
los paises sobre el nimero de puestos de gestién en diferentes niveles en el sector privado.
Los datos de la OIT suministrados por los Estados miembros combinan los sectores publico
y privado, ya que se basa en la clasificacién internacional de ocupaciones que no prevé la
separacion de los administradores en los sectores publico y privado.

Se habla mucho en el informe de la OIT y en otras publicaciones
sobre “el caso de negocio”: los beneficios para los resultados
empresariales y de negocios que implica la incorporacién

de mas mujeres en la gestién; Qué significa esto exactamente ?

N El término “caso de negocio” para las mujeres en la gestién ha surgido a partir de un
numero creciente de estudios que muestran que el tener una mayor diversidad de género
en los equipos de gestién superiores resulta en la mejora de rendimiento de la empresa
y en sus resultados. Por ejemplo, un estudio del Crédit Suisse realizado en 2012 sobre
2.360 empresas en todas las regiones, excepto en Africa, sefialé que las empresas con
al menos un miembro femenino en la junta directiva superaron en un 26% en cuanto a la
evolucion de las acciones a las empresas sin mujeres entre sus miembros del consejo.

N Por otra parte, la demanda de talento y habilidades es alta en todo el mundo y con toda la
inversion en educacion para las mujeres, ellas representan la mitad de la reserva de talento
disponible. Por lo tanto, es un buen negocio para aprovechar esta fuente de talentos.

N Muchos estudios apuntan a la necesidad de una mayor diversidad de género en las
decisiones de la empresa respecto al disefio y la comercializacion de productos y servicios
considerando los crecientes ingresos de las mujeres, el hecho que las mujeres gestionan
mas del presupuesto familiar y, consecuentemente, su papel dominante en las decisiones de
consumo. También hay estudios que demuestran la contribucién de las mujeres a un mayor
crecimiento econémico de los paises y representando un importante motor del crecimiento
y de la competitividad global. Un estudio de Booz & Company afirma que en términos de
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mercados de consumo globales, las mujeres representan el tercer grupo de consumidoras
(mil millones) después de los mercados emergentes de China y la India.

Otra forma de ver el problema del valor financiero de méas mujeres en la toma de decisiones
es la estimacion de las pérdidas involucradas en no promover a las mujeres. Un informe
del Reino Unido llegd a la conclusiéon de que podria haber un beneficio potencial de
hasta “£€ 5 mil millones al afio si las empresas desbloquearon el flujo de talento para sus
500.000 gerentes intermedios femeninos”.

El concepto de “caso de negocio”o los beneficios para los resultados empresariales y de
negocios que implica la incorporacién de mas mujeres en la gestién complementa los
requisitos legales en cuanto a la no discriminacién. Es importante que ademas de cumplir
con la legislaciéon nacional, las empresas realmente puedan obtener beneficios econémicos a
partir de una mayor diversidad de género en sus equipos de gestion. Esta toma de conciencia
ha generado el dicho de que “la defensa de la igualdad de género no es sélo lo que hay que
hacer, pero también lo mas inteligente que hacer”.

Entonces, ;qué es lo que mantiene a la mujer fuera
de los mas altos puestos de direccién?
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Los resultados de la encuesta de empresas de la OIT y de otras encuestas internacionales
siguen identificando a los estereotipos de género como el principal obstaculo, asignando las
responsabilidades familiares principalmente a las mujeres en la mayoria de las sociedades.
Estos estereotipos tienden a reflejarse en el lugar de trabajo en la llamada “cultura corporativa
masculina”. Ellos permanecen sin cuestionamientos a pesar de que muchas mujeres nunca
se casaran o tendran hijos y si tienen hijos la tendencia es que cada vez seran menos con la
caida de las tasas de fertilidad en todo el mundo. Los hombres, en especial los méas jévenes,
que desean asumir una mayor responsabilidad por el cuidado de la familia, también se ven
afectados por la cultura corporativa vigente.

Se ha demostrado que las mujeres, como los hombres, pueden dirigir con éxito las empresas
y tener una vida familiar. Hay cada vez mas modelos que capturan la atencién del publico,
tales como las CEOs femeninas de Google y Facebook y hay innumerables empresas
propiedad de mujeres que son madres y esposas. Las mujeres son el 40 por ciento de la
fuerza laboral mundial. Por lo tanto, hay contradicciones, una especie de esquizofrenia, entre
la realidad de las mujeres que trabajan y que han alcanzado los mejores puestos de trabajo y
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la percepcion de que el papel primordial de la mujer es el de ama de casa. Nadie se pregunta
si “los hombres pueden tenerlo todo” (carrera y familia) como se lo hacen a las mujeres.

Los estereotipos de género pueden ser muy sutiles. Puede ser internalizados por las propias
mujeres. Uno de los resultados es las mujeres son encaminadas a esos puestos de direccion
“paredes de cristal” donde pueden ocupar puestos de bastante alto nivel y ser capaces
de combinarlos mejor con los compromisos familiares no como en trabajos de gestion que
pueden requerir horarios irregulares, viajes, mas creatividad y menos rutina tales como esos
puestos directivos que se encuentran en las vias centrales de la piramide jerarquica tipica,
por ejemplo, investigacion y desarrollo de productos, ventas y gerentes de operaciones,
administracion general en todas las unidades, etc.

Los roles de género son tan dindmicos como las sociedades, la tecnologia y los factores
economicos influyen, definen y redefinen los roles masculinos y femeninos. Un claro ejemplo
es la fabricacion y venta de juguetes y articulos deportivos para nifios y nifias. Las empresas
suelen adaptar estos juguetes a las labores del hogar para las nifias y juegos orientados a la
accion para los nifios, a menudo utilizando el color rosa para las nifias y el azul para los nifios
y teniendo areas separadas en las tiendas de juguetes para nifios y nifias. Los clientes estan
empezando a protestar por estos estereotipos de género y las empresas estan respondiendo
rediseflando su produccion y presentacion de ventas. jSin embargo, se enfrentan al mismo
tiempo con el dilema de que otros clientes siguen exigiendo los juguetes de acuerdo a los
tradicionales estereotipos de género!

Entonces, ;qué se puede hacer y se esta haciendo respecto a los
“techos de cristal” y “paredes de cristal”?

La encuesta de empresas de la OIT confirmé que otras encuestas y estudios han pedido el

desmantelamiento de los techos y paredes de cristal:

e Promover los beneficios en los resultados empresariales y de negocios que
implica la incorporacién de mas mujeres en la gestion (“caso de negocios”) para
la diversidad de género;

e Implementar politicas y practicas de recursos humanos sensibles al género - anuncios
de empleo, buscadores de talentos, preguntas en las entrevistas, trayectorias
profesionales, descripcion del trabajo, establecimiento de objetivos internos,
evaluaciones de desempefio, rendicion de cuentas de los directivos, formacién de
ejecutivos para mujeres, la tutoria y esquemas de patrocinio;

e Establecer objetivos y metas para el equilibrio de género en todos los niveles,
revisarlos periddicamente y tomar medidas para garantizar que las mujeres progresen
hacia los puestos cada vez mas altos;

e Asegurar que tanto las mujeres como los hombres tengan la oportunidad de ser
expuestos y adquirir experiencia en una variedad de operaciones y puestos de
direccion de la empresa;

e Para las primeras tareas y asignaciones después de ser contratadas es fundamental
que las mujeres calificadas sean tratadas por igual con los hombres y no relegadas a
un lado en tareas menos visibles, menos responsables y menos comprometidas;

e Revisar en qué medida la movilidad es un criterio esencial para la promocion y otros
métodos para el aprendizaje (por ejemplo, videoconferencias);

e No dar por sentado que las mujeres no estan dispuestas a viajar o asumir mas o
mayores responsabilidades;

e Establecer una politica de igualdad de oportunidades laborales y garantizar que sea
promovida por los gerentes;

e Asegurar el establecimiento de una politica de acoso sexual y que en todos los casos
se actlia en forma rapida y confidencial;

e Crear redes - grupos de mujeres, grupos mixtos, dentro de las empresas y entre las
empresas, para compartir experiencias y fomentar la confianza;
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e Medidas respecto a trabajo y familia - tiempo de trabajo, trabajo compartido, cuidado
de nifios, horarios flexibles, permisos, permisos por paternidad y por maternidad;

* Que la empresa en los paises en desarrollo proporcionen el transporte para las
mujeres por acoso sexual en el transporte publico;

e iEs esencial el compromiso del mas alto nivel de gestion!

Muchas empresas estan haciendo estas cosas o algunas de ellas, pero todavia representan
una minoria en el mundo de los negocios. Para alcanzar una aplicacién e impacto mayor, se
requiere mucho mas intercambio, debate y promocién a nivel nacional y local a través de las
organizaciones y camaras de comercio e industria, para promover estas medidas.

Hay muchas redes de organizaciones de mujeres empresarias y ejemplos de camaras de
comercio cooperando con ellas a nivel nacional. También hay redes de muijeres ejecutivas.
Estas redes son fuentes para la promocién, formacién, contactos, informacién y fomento de
la confianza. En algunos paises, las organizaciones de empleadores estan centrando en el
tema de las mujeres en los negocios y la gestion y también el nombramiento de mas mujeres
en los niveles mas altos en sus propias organizaciones (por ejemplo, Montenegro, Uganda).

Existen programas de ayuda internacional y de los gobiernos de apoyo a la iniciativa
empresarial de las mujeres como parte de los esfuerzos de desarrollo.

;/Qué esta haciendo la Oficina de Actividades para los Empleadores
de la OIT para promover a las mujeres en la gestiéon empresarial?

La Oficina ha incluido el tema de las mujeres en los negocios y la gestién en sus actividades
en los Ultimos afios. Se han llevado a cabo talleres con las organizaciones empresariales en
todas las regiones y realizé una encuesta a mas de 1.200 empresas en Africa, Oriente Medio,
Asia, América del Sur y el Caribe y Europa oriental y central.

Se ha publicado este informe en varios idiomas como base para una ulterior promocién con
las organizaciones empresariales y las empresas.

Esta previsto desarrollar un programa para las organizaciones nacionales de empleadores
para apoyar a sus empresas miembros en la promocién de mas mujeres en los negocios y
la gestion en sus paises.

En abril 2015, la Oficina celebrara una conferencia internacional en Londres sobre este tema
organizada conjuntamente con la Confederacion Briténica de Industria y de la Corporacién
Financiera Internacional del Grupo Banco Mundial.

Si requiere mds informacién lo invitamos a consultar el informe Global
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