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Resumen: En las altimas décadas, al mismo tiempo que han ganado visibilidad las problematicas de las
mujeres y diversidades en relacién al ingreso y permanencia en mercado laboral, las cuestiones de géneroy
diversidad han ocupado un lugar relevante en la agenda publica. En este marco, este trabajo tiene como
objetivo conocer y analizar las politicas de género y diversidad implementadas en las empresas publicas
nacionales en Argentina. Se trata de un estudio exploratorio y descriptivo donde se relevé normativas, do-
cumentos e informacién publica sobre el desarrollo e implementacién de politicas orientadas a la reduccién
de las desigualdades de género en las empresas publicas nacionales. Especificamente, en este trabajo se
presenta una sistematizacién de las acciones relevadas, su vinculacién con la normativa vigente y las auto-
ridades ministeriales y la presencia de heterogeneidades de acciones realizadas en las diferentes empresas.
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Abstract: In recent decades, at the same time that the problems of women and diversity in relation to entry and permanence
in the labor market have gained visibility, gender and diversity issues have occupied a relevant place on the public agenda.
In this framework, this work aims to know and analyze the gender and diversity policies implemented in national public
companies in Argentina. This is an explovatory and descriptive study where requlations, documents and public information
on the development and implementation of policies aimed at reducing gender inequalities in national public companies were
surveyed. Specifically, this paper presents a systematization of the surveyed actions, their link with current regulations and
ministerial authorities, and the presence of heterogeneity of actions carried out in the different companies.
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Introduccién

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

Particularmente en América Latina, en los tltimos afios la tendencia hacia una mayor participacién de las
mujeres en el mercado de trabajo se ha afianzado (Marchionni et al., 2018; Bustelo et al., 2019), sin embargo,
aun persisten las desigualdades entre mujeres y varones (Batthyany y Sdnchez, 2020; Actis di Pasquale, Igle-
sias-Onofrio, Pérez de Guzman, y Viego, 2021). En Argentina, algunos informes dan cuenta de las desigualda-
des existentes entre mujeres y varones en el mercado laboral, especificamente en las tasas mds relevantes como
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actividad, empleo y desempleo (INDEC, 2023; DNEIyG, 2023) y en la organizacién social de las tareas de cui-
dado (Rodriguez Enriquez, 2021).

En este marco, el objetivo de este articulo es conocer cuiles son las politicas de igualdad de género que
desarrollan las empresas publicas nacionales. Para realizar este abordaje, se presenta el relevamiento realizado
que abarcd la totalidad de las Empresa Pablicas Nacionales segin se define en la Estructura organizativa de la
Administracién Central (Decreto 50/19 y modificatorias). A partir de este relevamiento, se categorizaron las
acciones abordaron una serie de interrogantes ordenados en dos ejes que, sin embargo, se encuentran inter-
relacionados entre si. El primero de ellos relacionado al anilisis sobre las problemadticas de género identifica-
das por las entrevistadas en las distintas organizaciones, mientras que el segundo, se centra en los procesos de
aprendizaje que se dan en las organizaciones en torno a la dimensién de género.

A continuacioén, se presentan algunas consideraciones sobre las problemadticas y las politicas de género,
seguido de ello se presenta el apartado metodoldgico donde se explicita el enfoque de trabajo presentado en
este articulo. Posteriormente, se realiza la categorizacién y sistematizacién de las politicas relevadas y, final-
mente, se presentan los principales hallazgos que se desprenden del recorrido propuesto.

Problematicas de género

Las mujeres se enfrentan a mayores dificultades que los varones al momento de ingresar y sostenerse en
el mercado de trabajo a nivel mundial. Particularmente, América Latina y el Caribe, de acuerdo con el Indice
Global de Brechas de Género del Foro Econdmico Mundial (2022) ocupa el tercer lugar en relacion con el resto
delasregionesy se ubica luego de América del Norte y Europa. Si bien se estima que la regién cerrara la brecha
en 67 afios, se ha superado el 72,6% de su brecha de género. Sin embargo, dentro de la regién, sélo seis de los
22 paises indexados en este estudio mejoraron su puntaje de brecha de género en al menos un punto porcen-
tual desde la medicidn del afio anterior. A su vez, la ubicacién de la regién empeora en el Subindice de Partici-
pacién y Oportunidad Econémica, que mide las desigualdades de género en participacién laboral, ingresos y
empleo en los puestos de trabajo de mis alto rango. Esta heterogeneidad entre los paises de la region se explica,
entre otras cosas, por la calidad de la insercién laboral de las mujeres, en especial en las dreas rurales (Bustelo
etal, 2020).

En Argentina, si bien en los @ltimos afios mas mujeres y diversidades se han incorporado al mercado la-
boral es preciso poner el acento y conocer en qué condiciones se produce esa insercién. En este sentido, algu-
nos indicadores han mostrado cierto mejoramiento en pos de reducir las desigualdades de género en el
mercado de trabajo, por ejemplo, en el segundo trimestre de 2022, se evidencia una mejora en la situacién de
las mujeres en el mercado laboral puesto que la tasa de empleo alcanzé el 47,7%, es decir 1,7 p.p. mas que el
trimestre anterior., sin embargo, las brechas de género ain se encuentran marcadamente presentes, ain en
un escenario donde se produce un incremento de la tasa de actividad femenina. En este sentido, varios estu-
dios (Gaba, 2010; Torns y Recio, 2012; Marchionni et al., 2018; Alonso, 2021), repasan y dan cuenta de un mend
de desigualdades de género existentes en el mercado de trabajo y en las organizaciones.

Entre este mend de desigualdades, se destacan la segregacién ocupacional que se expresa, por un lado,
mediante la segregacién horizontal, este fenémeno da cuenta de cdémo determinadas profesiones o industrias
se encuentran masculinizadas, mientras que otras cuentan con mayor presencia de mujeres. Ademais, la con-
centracion del empleo femenino suele tener lugar en los sectores socialmente menos prestigiosos, menos di-
namicos y con bajos ingresos, es decir con condiciones laborales de mayor precariedad. Por ejemplo, en el
segundo trimestre de 2022, 2 de cada 5 mujeres que participaron del mercado de trabajo, se insertaron en
ramas de actividad asociadas al cuidado como el trabajo doméstico, educacién y servicios sociales y de salud,
mientras que los varones suelen hacerlo en empleos vinculados a la industria manufacturera y a la construc-
cién. A suvez, esto también se advierte en brechas de uso del tiempo y de tareas de cuidado puesto que son las
mujeres quienes mayoritariamente son responsables de estas tareas, tienen menos tiempo disponible para el
trabajo y, por lo tanto, se insertan en empleos de menor carga o de flexibilizacién horaria, con salarios mas
bajos y con condiciones de contratacién mas precarias, este fendmeno es conocido como suelo pegajoso
(DNEIyG, 2022; Gaba, 2010; Torns y Recio, 2012). En esta linea, la economia feminista ilumina con dos concep-
tos los analisis sobre cdmo se realiza la distribucién del trabajo productivo y reproductivo: la divisién sexual
del trabajo y organizacién social del cuidado Alonso et al (2022). Estos conceptos se expresan en desigualdades



econdmicas de género como las desigualdades en el mercado laboral, el menor grado de autonomia econémica
y una mayor dedicacidn a las tareas de cuidado.

Por otro lado, dentro de este ment de desigualdades, se encuentra la segregacion vertical, que se expresa
como las dificultades que encuentran las mujeres en acceder y ascender a puestos jerdrquicos y de mayores
ingresos. Por ejemplo, los datos muestran que mientras que 8 de cada 100 varones accede a estos puestos, para
el caso de las mujeres la relacién es de 4,7 cada 100 INDEC, 2023). Este fendmeno, también se expresa a través
del techo de cristal, es decir, los limites “invisibles” en la carrera laboral de las mujeres, y el suelo pegajoso, la
baja calidad de los empleos femeninos y la alta rotacién laboral.

Las desigualdades de género también han sido objeto de estudio en las organizaciones de la administra-
cién publica. Estas organizaciones también se encuentran atravesadas por desigualdades de género, en gene-
ral, y por patrones de segregacion vertical y horizontal, en particular (Chudnovsky, 2020).

Adicionalmente, en la propia estructura organizativa que asumen las organizaciones se advierten ordena-
mientos de género que se reproducen en el cotidiano en las actividades laborales. Asi, bajo el formato burocra-
tico y procedimental se vela una estructura organizacional que destina los puestos de mayor jerarquia para los
varones (segregacion vertical) y disefia puestos en determinadas dreas de recepcién y administrativas para
mujeres (segregacion horizontal). Estos andlisis implican comprender la forma en que las organizaciones se
encuentran generizadas (Acker, 2000, Gaba, 2010). Esta linea, permite comprender cémo las estructura, los
procesos y las actividades sus actividades en las organizaciones se estructura la desigualdad de géneroy opera
un sistema de desigualdad y de dominacién masculina (Vizquez y Urbiola, 2014).

Algunos estudios sefialan que para que se produzca un cambio en las organizaciones en pos de reducir las
desigualdades de género deben producirse dos movimientos. Por un lado, institucionalizar la incorporacién de
la perspectiva de género a través de atencién de las desigualdades con politicas, planificacién y seguimiento y
desarrollar y, por el otro, fortalecer capacidades de las personas trabajadoras mediante la provisién de recursos,
capacitaciones y asignacién de responsabilidades para favorecer la institucionalizacién (UN Woman, 202.2).

Politicas de género

Las politicas ptblicas pueden definirse como el conjunto de definiciones, decisiones y acciones que desa-
rrolla un gobierno para alcanzar la solucién de determinados problemas definidos como prioritarios por la
ciudadania o por el propio gobierno (Tamayo Siez, 1997). De esta forma, el proceso de politicas ptblicas se
puede entender como un camino que comienza cuando un gobierne en general o personas integrantes de ese
gobierno identifican un problema en particular que por su importancia merece la atencién y el accionar para
darle solucién o mitigarlo.

En relacién al género, este problema se presenta en los tltimos afios con mayor intensidad y se expresa de
varias maneras. Especificamente, en los tltimos afios han tomado mayor relevancia las problematicas vincu-
ladas a las desigualdades de género en el mercado laboral y en la organizacién social del cuidado, aunque son
problemadticas que se manifiestan de larga data en Argentina.

Ahora bien, los antecedentes sobre las politicas de género en nuestro pais pueden remontarse a las politi-
cas implementadas a partir del periodo democratico que comienza en 1983, especificamente a la conformacién
de estructuras estatales, de diferente jerarquia, que tuvieron como objetivo promover la mejora en la posicién
social de la mujer y la igualdad de género y que comenzaron en 1987 con la creacién de la Secretaria de la Mujer
hasta la creacién en 2019 del actual Ministerio de las Mujeres, Géneros y Diversidad (Lopreite y Rodriguez
Gusta, 2021).

Adicionalmente a la mencidén de la creacién de agencias estatales responsables del desarrollo de politicas
de género, es necesario repasar algunas normativas que avanzaron en el reconocimiento de derechos legales y
sociales y en la reduccién de desiguales de género. Entre ellas, se encuentran la Ley de proteccion integral para
prevenir, sancionar y ervadicar la violencia contra las mujeres en los ambitos en que desarrollen sus relaciones interpersona-
les N° 26.485, sancionada en marzo de 2009 que establece la eliminacién de la discriminacién entre mujeres y
varones en todos los 6rdenes de la vida; el desarrollo de politicas publicas de caricter interinstitucional sobre
violencia contra las mujeres; la remocién de patrones socioculturales que promueven y sostienen la desigual-
dad de género y las relaciones de poder sobre las mujeres; el acceso a la justicia y la asistencia integral de las
mujeres que padecen violencia.



Otra normativa a destacar es la Ley N° 26.743, sancionada en mayo de 2012, establece el derecho a la iden-
tidad de género de las personas. Sefiala que todas las personas tienen derecho al reconocimiento de su identi-
dad de género; al libre desarrollo de su persona conforme a su identidad de género; y a ser tratada de acuerdo
con su identidad de género, entre otros aspectos. A su vez, en 2019 se sanciond la Ley de Paridad de Género en
ambito de representacion politica N° 27.412 que establece que las listas deberan estar conformadas en un 50%
por mujeres y que las candidatas mujeres deben estar intercaladas sucesivamente con los candidatos varones.

Sin embargo, uno de los principales instrumentos para abordar las problematicas de género en el 4mbito
publico es la denominada Ley Micaela de Capacitacion Obligatoria en Género para todas las Personas que integran los
Tres Poderes del Estado N°27.499. Esta Ley que fue sancionada a fines del afio 2018 y promulgada el 10 de enero
de 2019, establece instancias de formacién obligatoria para todas las personas que se desempefien en la fun-
cién publica en todos sus niveles y jerarquias en los tres poderes del Estado: Ejecutivo, Legislativo y Judicial de
la Nacién. La “Ley Micaela” pone el foco en la formacién en temdticas de género y violencia contra las mujeres
e instituye que cada organismo debe encargarse de desarrollar un programa de formacién en su dmbito segin
los lineamientos definidos por la autoridad de aplicacién de la ley, el Ministerio de las Mujeres, Géneros y Di-
versidad de la Nacién. Si bien es una Ley para los 3 poderes del Estado Nacional, en el texto de la normativa se
invita a las provincias y a la Ciudad de Buenos Aires a adherirse.

En el caso de las empresas publicas, la obligatoriedad de la aplicacién de la Ley Micaela es relativa dado
que, muchas veces, los marcos legales y los formatos juridicos que asumen las alejan —y, en algunos casos, las
excluyen— de su encuadramiento dentro del sector pablico; al tiempo que las asimilan a la personeria y atri-
butos propios de las empresas privadas. Sin embargo, se destaca a esta norma como uno de los marcos prin-
cipales para la implementacién de programas de formacién de genero también en las empresas ptblicas. Asi
se expresa en el Informe de implementacién de la Ley Micaela desarrollado por el Ministerio de las Mujeres,
Géneros y Diversidad. En el informe se explicita el acompafiamiento por parte del Ministerio en el disefio de
49 programas de capacitacién destinado implementados en 91 organismos del Poder Ejecutivo, entre los que
se destacan ministerios, organismos descentralizados, descentralizados y empresas del Estado (MMGD, 2021).

Otra normativa importante en relacién con las empresas publicas es la Resolucién General N° 34/20 de la
Inspeccién General de Justicia (IG]) donde se estableci6 que las entidades civiles y comerciales, entre las que
se encuentran las Sociedades del Estado (Ley N° 20.705), deberdn incluir en sus 6rganos de administracion y
fiscalizacidn, una composicién que respete la diversidad de género.

Adicionalmente, en 2021 se sanciond la Ley N° 27636 de promocién del acceso al empleo formal para las
personas travestis, transexuales y transgénero “Diana Sacayan— Lohana Berkins”. Esta Ley establece medidas
de accién positiva para la inclusion laboral e igualdad de oportunidades de las personas del colectivo trans.
Entre estas medidas se encuentran el establecimiento de un cupo no inferior al 1% del total de su personal a
personas travestis, transexuales y transgénero en todos los dmbitos del Estado Nacional, incluidas las empre-
sasy sociedades del Estado. Otra de las medidas, se vincula con la terminalidad educativa y la capacitacién con
el objetivo de garantizar la igualdad y que la falta de terminalidad educativa no se convierta en un obstaculo
en el ingreso y la permanencia.

Especificamente, para el caso de las empresas publicas dependientes del Estado nacional, en septiembre
de 2020 se sancionaron los Lineamientos para la igualdad de género en las Empresas y Sociedades del Estado a través
de la Decisién Administrativa N° 1744 de la Jefatura de Gabinete de Ministros. Estos Lineamientos representan
un conjunto de orientaciones destinadas a promover la transversalizacién de la perspectiva de género y lograr
estandares de igualdad de género en la organizacién interna de las empresas y sociedades con participacién
estatal (Gonzalez y Yaflez, 2022).

Los Lineamientos se apoyan en tres principios: a) Igualdad de trato y oportunidades; b) Principio de no dis-
criminacién por motivos de género; ¢) Principio de prevencién y erradicacién de la violencia por motivos de
género. De los que se desprenden cuatro lineamientos vinculados a un conjunto de propuestas especificas, asi
se presenta en la Tabla 1.



Tabla1. Esquema de los lineamientos para la igualdad de género en Empresasy Sociedades del Estado en Argen-
tina (2020).

Lineamiento

Lineamiento1:
Area de Género

Lineamiento 2:
Tareas de cuidado

Lineamiento 3:
Inclusion

Objetivo

Generar espacios institucionales para
incorporar la perspectiva de géneroy
diversidad a las politicas de laempresa

Adoptar medidas destinadas a la pro-
mocién de la corresponsabilidad de
los trabajadoresy las trabajadoras
para el cuidado de personas depen-
dientes a su cargo

Adoptar politicas de promocion para
lainclusién de mujeresy de personas
LGTBI+.

Propuestas

- Impulsar la creacion de un area especializada en géneroy diversidad.

- Impulsar capacitaciones en géneroy diversidad para todas las personas que forman
parte de la empresa.

- Fomentar el uso del lenguaje inclusivo y no sexista en la comunicacién institucional
tanto interna como.

- Desarrollar un manual interno de utilizacion del lenguaje inclusivo.

- Desarrollar un sistema de comunicacion institucional interno sobre igualdad de gé-
neroy las medidas adoptadas y resultados obtenidos.

- Articular con las areas internas de la organizacion para fortalecer la transversaliza-
cion de la perspectiva de géneros y diversidad.

- Fomentar la incorporacién del plan de trabajo disefiado en los procesos de monito-
reoy auditoria de la empresa.

- Promover licencias que contribuyan a la igualdad entre los géneros en la distribu-
cion de tareas de cuidadoy la tarea doméstica con perspectiva de diversidad familiar.
- Brindar un espacio de cuidado para las trabajadoras y los trabajadores o, de no exis-
tir estos, abonar plus por guarderia.

- Fomentar la creacidn de espacios de lactario.

- Respetar un principio de composicién que contenga a todas las identidades de gé-
nero, conforme lo establecido en la Resolucién General N°34/20 de la IG], especial-
mente para miembros representantes del Estado en el Directorio, en el 6rgano de
administracion o en el 6rgano de fiscalizacién, segtn el caso.

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

- Realizar un relevamiento de cantidad de mujeresy de personas LGBTI+ por area,
puestos jerarquicos y ascensos durante los tltimos 4 afios.

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

- Brindar una oferta formativa que facilite a las mujeres y a las personas LGBT I+ el ac-
ceso a puestos de trabajo donde se encuentren sub-representadas, focalizando en
aquellos puestos de mayor responsabilidad.

- Promover el accesoy la estabilidad laboral de personas transgénero y travestis a tra-
vés de politicas inclusivas.

- Fomentar la publicacién de vacantes laborales con perspectiva de género e inclusién integral.
- Impulsar que las convocatorias enmarcadas en la Ley N° 26.743 de Identidad Género.



Lineamiento 4:
Prevenciony erra-
dicacién de las
violencias por ra-
zones de género

Adopcién de medidas tendientes a
preveniry erradicar las violencias por
razones de género dentro del ambito
laboral.

Fuente: Gonzalezy Yafiez, 2022.

- Impulsar la creacién y/o adecuacién de protocolos para preveniry erradicar la violencia,
el acosoy maltrato por razones de género en el ambito laboral y suimplementacion.

- Fomentar mecanismos de acceso efectivo a la presentacion de quejas y denuncias
para las victimas de violencia laboral por razones de género y mecanismos de protec-
cién de lavictimay de los o las testigos.

- Promover un espacio para contenery asesorar a las mujeresy a las personas - LGBTI+
victimas de violencia en el ambito laboral.

- Procurar acciones de concientizacion, prevencién, erradicacion y formacion en mate-
ria de violencias por razones de género en el ambito laboral.

Adicionalmente, otra estrategia para reducir las desigualdades de género en el mundo de trabajos para

mujeres y personas LGTBI+ es el Programa Nacional Iqualar para la Iqualdad de Género en el Trabajo, el Empleoy la
Produccién “Igualar” (Programa Igualar). Los principales puntos de este Programa, dependiente de la Subsecre-
taria de Politicas de Igualdad del Ministerio de las Mujeres, Géneros y Diversidad de la Nacidn, se sintetizan
enla Tabla 2.

Tabla 2. Esquema del Programa Nacional para laigualdad de géneros en el trabajo, el empleoy la produccién ICUALAR.

Objetivo General

Reducir las brechasy se-
gregaciones estructurales
de género existentes en el
mundo del trabajo, el em-
pleoy la produccién
desde una mirada inter-
seccional y de derechos
humanos.

Objetivos especificos

-incrementar en condiciones de igualdad, la par-
ticipacion de las mujeresy las personas LGBTI+
en el mundo del trabajo;

- reducir los problemas de segmentacién hori-
zontal y “piso pegajoso” que atraviesan las muje-
resy personas LGBTI+;

- disminuir la segmentacidn vertical existentes
que dificulta y/o impide el acceso de mujeresy

Destinatarios

- sector empresarial (grandes, media-
nasy pequenas empresas);

sector sindical;

- sector de la economia social y solida-
riay de la economia popular;

- sector publico (empresas piblicasy
estatales, nacionales, provinciales y
municipales)

personas LGBTI+ a cargos jerarquicos;

- promover la reduccién de la violencia y el acoso
laboral en el mundo del trabajo;

- transversalizar el enfoque de laigualdad de gé-
neros en la normativa laboral vigente en el
mundo del trabajo.

Fuente: Gonzélezy Yafhez, 2022.

En relacién con las empresas publicas, el Programa establece la implementacién de planes de trabajo que
acompaiien la implementacién progresiva de los Lineamientos con relacién a la creacion de dreas de género, la
promocidn de tareas de cuidado; el desarrollo de politicas de inclusién y la prevencién y erradicacién de las
violencias por razones de género (Gonzdilez y Yafiez, 2022).

A su vez, en 2022 y en el marco del Programa Igualar se lanz6 una nueva estrategia: el Sello Igualar. Esta
herramienta busca contribuir a la reduccion de las desigualdades de género existentes en las organizaciones
del mundo del trabajo y a la generacidn de espacios de trabajado mas inclusivos y libres de violencia de género.
El Sello Igualar, ademis de funcionar como una herramienta de acompafiamiento, funciona como un recono-
cimiento a la organizacién que permite visibilizar lo que se ha desarrollado y alcanzado en materia de género
en funcién del cumplimiento de las medidas acordadas, particularmente, en el caso de las empresas con par-
ticipacidn estatal se espera que puedan dar cuenta de los logros de igualdad de género obtenidos. Con la im-
plementacién del Sello Igualar se propone un proceso de mejora conformado por distintas etapas. Una etapa
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uncial de diagnéstico sobre las desigualdades de género, una segunda etapa de implementacién de un Plan de
Accién parala Igualdad (PAD) y, finalmente, una tercera etapa de reconocimiento de los avances alcanzados por
la organizacién. Dichos logros se analizan de acuerdo a tres niveles de incorporacién de medidas parala igual-
dad:inicial, intermedio y avanzado. A suvez, el PAI propone 25 medidas para la igualdad distribuidos en 5 ejes
de trabajo: 1) institucionalizacién de la perspectiva de género; 2) promocién de la inclusién y la participacién
laboral; 3) promocién de la corresponsabilidad de los cuidados; 4) abordaje de las violencias por motivos de
género en el mundo del trabajo con base en la Ley N°26.485 y el Convenio 190 de la OIT; y 5) politica de negocios
con perspectiva de género. El Sello Igual se podra utilizar como parte de la imagen corporativa de la empresay
se prevé, también, la conformacidn de una Red de empresas con Sello Igualar.

La implementacién del Sello Igualar se realiza en 4 etapas y en un periodo de 6 meses. La primera de estas
etapas es el compromiso que se materializa a partir de un acuerdo de trabajo entre la organizaciény el MMGyD
para establecer objetivos y un plan de accidn. La segunda etapa es el diagndstico para medir las brechas de
género existentes y tener un punto de partida, la tercera es el plan de accién para la igualdad que consiste en
la implementacidn de acciones para reducir la desigualdad de género en la organizacién. Por tltimo, la obten-
cién del Sello Igualar que es una distincién segtin la reduccién de las brechas de género y de las acciones reali-
zadas para reducirlas. El nivel alcanzado depende de las acciones implementadas y del cumplimiento del PAL.

A su vez, estos marcos normativos, Programas implementados y la creacién del Ministerio de Mujeres,
Géneros y Diversidades han traccionado la creacién de dreas y programas de género en los Ministerios, en este
caso, en los Ministerios propietarios de las Empresas Piblicas! con el objetivo de desarrollar y transversalizar
las politicas publicas con perspectiva de género tanto en los Ministerio como en los organismos y empresas
que se encuentren bajo sus 6rbitas, desarrollar planificaciones con perspectiva de género, implementar capa-
citaciones en el marco de Ley Micaela y coordinar acciones para el abordaje integral de situaciones de violencia
por motivos de género, entre otras.

Hasta aqui hemos recorrido una serie de instrumento que tiene injerencia directa e indirecta en la imple-
mentacidn de politicas para abordar las problematicas de género en las empresas publicas. Pero, ;qué infor-
macién existe sobre las desigualdades de género en las empresas pablicas? Un informe realizado por el CIPPEC
en 2019 indica que la participacién de mujeres en los directorios de las empresas ptblicas es baja, se destaca
que la proporcién de mujeres en los directorios de las empresas con participacion estatal era del 8,4%. A su
vez, el Relevamiento sobre la Participacion de Mujeres en el Estado Nacional (SIGEN, 2021),> muestra que entre las 58
empresas estatales dependientes del Estado nacional con participacién accionaria mayoritaria solo 7 (12%) mu-
jeres ocupan puesto de presidenta y 2 (4%) de vicepresidenta, mientras que 36 (20%) lo hacen en cargos de
directoras. Estos datos son inferiores a los que se observan en los rasgos mas altos de la Administracién Pablica
Nacional que muestran una participacién del 14% de mujeres en cargos ministeriales, un 37% en cargos de
Secretarias y un 39% en cargos de Subsecretarias (Gonzdilez y Yafiez, 2022).

Ahora bien, el estudio realizado por la SIGEN avanza también los fenémenos de segregacién vertical y
horizontal al analizar los datos sobre las maximas autoridades y directores de Empresas con Participacion Estatal
Mayoritaria por ambito de gestién. Las brechas de género se encuentran presente en distintos dmbitos de ges-
tién, por ejemplo, en Ciencia y Tecnologia y en Defensa los hombres estin representados en un 90% y las mu-
jeres en un 10%, la relacién en Construccidn, Energia, Petréleo y Mineria, Servicios y Financiera es 86% a 14%,
en Educacién e Inmobiliaria es de 60% a 40%, mientras que en Transporte 73% a 27% respectivamente. Sin

"Para el caso del Ministerio de Defensa existe una trayectoria mas larga en materia de acciones y politicas de género desde el afo 2007,
principalmente centrada en las Fuerzas Armadas Por su parte, en el ambito de la Jefatura de Gabinete de Ministros existe un Gabinete Na-
cional para la Transversalizacion de las Politicas de Género creado en 2020. El Ministerio de Transporte cuenta con una Direccién de Politicas
de Génerosy Diversidades. A suvez, el Ministerio de Ciencia, Tecnologia e Innovacién cuenta con un drea de Igualdad de Géneros en Ciencia,
Tecnologia e Innovacién, en la 6rbita del Ministerio de Educacién de la Nacién se cre6 la Unidad Permanente de Género y Diversidad. En el
Ministerio de Obras Piblicas existe un area de Géneroy Diversidad y, por dltimo, en el Ministerio de Economia existe un drea de Economia,
Igualdad y Género que tiene como objetivo contribuir en la incorporacién de la perspectiva de género en la planificacién econémica.

2 Si bien el universo de empresas incluidas en dicho relevamiento resulta diferente al aqui propuesto, resulta un material relevante a ser
considerado.



embargo, el dmbito de gestién donde la no se produce este fenémeno es en Comunicacién donde las mujeres
representan un 54% y los hombres un 46% (SIGEN, 2021).

Aspectos metodoldgicos

Este articulo se enmarca en un disefio de investigacién exploratorio y descriptivo. Como se ha sefialado
anteriormente, para la definicidon del universo de Empresas Pablicas que ocupa este andlisis se centré en el
Decreto 50/19 y modificatorias que define la Estructura organizativa de la Administracién Central. Alli, se de-
finen cémo se conforma la administracién pablica nacional, entre las que conforman las Sociedades y Empre-
sas del Estado y Sociedades Anénimas con participacidn estatal mayoritaria.

Entonces, el universo que se abordé en este trabajo es de 39 Empresas Publicas incluyendo a las empresas
del sector financiero. En la siguiente tabla, se presentan las Empresas Pablicas que conforman el universo del
articulo y el Ministerio propietario.

Tabla 3. Listado de Empresas Piblicas relevadas.

Ministerio Empresas Pablicas

ARSAT

CORASA

Contenidos Piblicos SE

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

Radioy Television Argentina-RTA-

Jefatura de Gabinete de Ministros

Ministerio de Ciencia, Tecnologia VENG

e Innovacién

Construccion de Viviendas para la Armada-COVIARA-
Fabricaciones Militares

Fabrica Argentina de Aviones Brigadier San Martin-FADEA-
TANDANOR

Ministerio de Defensa




Banco de la Nacién Argentina
Banco de Inversiény Comercio Exterior-BICE-
Banco Hipotecario-BHN-
Casa de la Moneda
DIOXITEK
Energia Argentina-IESA-
Innovacion Tecnolégica Agropecuaria-INTEA-
Ministerio de Economia Nucleoeléctrica Argentina SA -
Polo Tecnolégico Constituyente-PTC-
Yacimiento Carbonifero Rio Turbio y de los Servicios Ferroportuarios con Termi-
nales en Punta Loyolay Rio Gallegos
Yacimiento Minero Aguas de Dionisio-YMAD-
YPF Gas
YPF

EDUCAR
Ministerio de Educacién Radio de la Universidad Nacional del Litoral-LT10-UNL-
Servicios de Radio y Television de la Universidad Nacional de Cérdoba-SRT-UNC-

o o Aguay Saneamientos Argentinos S.A.—AySA-
Ministerio de Obras Piblicas Corredores Viales-CVSA-

Aerolineas Argentinas
Trenes Argentinos Infraestructura
Trenes Argentinos Carga-BCYL-
Trenes Argentinos Capital Humano-DECAHF-
Trenes Argentinos Operaciones-SOFSE-
Ministerio de Transporte Ferrocarriles Argentinos-FASE
Playas Ferroviarias-PFBA-
Administracion General de Puertos-AGP-
Intercargo
Empresa Argentina de Navegacién Aérea-EANA-

Fuente: Elaboracion propia

El relevamiento y sistematizacién de informacidn de estas 39 empresas publicas nacionales sobre las ac-
ciones de género realizadas se llevd adelante a partir de la informacién de acceso publico brindada por las
propias empresas en sus paginas web institucionales, documentos y de notas de prensa desarrolladas por las
mismas empresas y notas periodisticas.

Sibien delas 39 empresas ptiblicas relevadas todas cuentan con sitios web, sélo en 6 de ellas no se encontrd
informacién sobre las acciones de género desarrolladas. Ahora bien, es importante destacar que la informa-
cién relevada presenta cierta heterogeneidad y dispersidn, tanto en su presentacién como en su contenido y
en las acciones realizadas.

A suvez, se relev) normativa vinculada a la implementacién de acciones de género en las empresas publi-
casy las acciones realizadas en el mismo sentido por los Ministerios propietarios de éstas. Este relevamiento
también se realizé a partir la informacién volcada en los sitios webs de los distintos Ministerios.

Resultados del relevamiento de politicas de género en las empresas publicas

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

Tabla 4. Relevamiento de acciones de género en empresas publicas nacionales.

Ministerio Ca’mt?dad de Empresas Cantidad de Em'presas Pfltjlicas que
Publicas desarrollan Acciones de Género

Jefatura de Gabinete de Ministros 6 6

Ministerio de Ciencia, Tecnologia e Innovacién 1 1

Ministerio de Defensa 4 4

Ministerio de Economia 13 10

Ministerio de Educacién 3 1

Ministerio de Obras Piblicas 2 2

Ministerio de Transporte 10 9

Fuente: Elaboracion propia

Cabe destacar que, de la sistematizacion de acciones relevadas, se agruparon por categorias que no son
exhaustivas puesto que la tranversalizacion de la politicas género implica la construcciéon encadenada de las
acciones, esta sistematizacion se expresa en la Tabla 5. De estas 33 empresas que si desarrollan acciones de
género, solo 5 de ellas las expresan y desarrollan de forma sistematizada en el marco de un plan o politica in-
tegral de género, ejemplo de ellos son los casos de EANA e YPF. A su vez, 5 de ellas, también, expresan realizar
seguimiento y monitoreo de sus acciones de género. No obstante, en 23 de ellas se crearon y estdn en funcio-
namiento Areas de Género. Esta institucionalizacién de los espacios para incorporar la perspectiva de género
representa una relacién directa con lo planteado en el objetivo del Lineamiento 1 que establece generacién de
espacios institucionales para incorporar la perspectiva de género y diversidad a las politicas de la empresa.

Tablass. Sistematizacion de acciones realizadas por las empresas.

. Cantidad de empresas
Acciones ;
que las realizan
Plan o politica integral de género 5
Seguimientoy monitores de acciones de género 5
Areas de género 23
Comité/Mesas de Trabajo 9



Acciones de prevencion y acompafiamiento de situaciones de violencia y acoso 24
Acciones de capacitacién y formacion en temdticas de género, enmarcadas en la Ley Micaela 19
Acciones orientadas a reducir brechas de género y segmentacion vertical y horizontal 19
Desarrollo de guias de comunicacién inclusiva 10
Ampliacion de derechos con perspectiva de género 10
Acciones con otros actores 22
Acciones propias del sector 19
Adhesién al Sello Igualar: 5

Fuente: Elaboracion propia

Sin embargo, la creacién de estos espacios no es homogénea. Si bien se puede argumentar que en muchas
empresas relevadas se han creado estos espacios a partir de los Lineamientos, en muchas otras es un proceso
que adquiere otra trayectoria vinculada a la conformacién de Mesas de Trabajo. Estas Mesas de Trabajo, han
comenzado por iniciativa y necesidad de las propias de trabajadoras en plantear problematicas vinculadas a la
igualdad de género a las que se han sumado, también, los sindicatos y distintas dreas de las empresas (Gonza-
lez y Yafiez, 2022). De esta forma, se desprende del relevamiento realizado que en 9 de las empresas también
funcionan Mesas de Trabajo o Comisiones como complemento de las Areas de Género desde donde surgen
acuerdos de trabajo sobre c6mo abordar las problematicas de género.

Como sefiala Gonzalez y Yafiez (2022), se expresan dos diferentes formas de construccién de los espacios
responsables de las acciones de género. Por un lado, los espacios donde predomina una construccién relativa-
mente mas democritica que tienen su origen en necesidades de las trabajadoras, ya sea a través de los sindi-
catos o de forma autoconvocada. Por el otro, la creacién de las dreas de género de manera institucional y como
decisién politica, como continuidad del surgimiento de estas dreas en los ministerios propietarios de las em-
presasy por la influencia de los Lineamientos.?

A suvezy en continuidad con las orientaciones desarrolladas por los Lineamientos, en 24 de las empresas
relevadas se desarrollan acciones de prevencién y acompafiamiento de situaciones de violencia y acoso. Dentro
de estas acciones se encuentran el desarrollo e implementacién de protocolos contra las violencias y/o la inclu-
sién de sanciones en los codigos de ética de las empresas. Estas acciones, ademds de estar asociadas a las
orientaciones del Lineamiento 4 que propone la creacién e implementacién de protocolos para prevenir y erra-
dicar situaciones de violencia, el acoso y maltrato por razones de género y garantizar proteccion para la presen-
tacién de denuncias y contencidn para las victimas, a su vez, se encuentran estrechamente vinculadas con lo que
instituye la Lay Micaela en materia de capacitacién en tematicas de género y violencia contra las mujeres.

En continuidad con la implementacién de la Ley Micaela, hay que destacar que en 19 de las empresas pu-
blicas relevadas se desarrollan acciones de capacitaciény formacidn en tematicas de género, la mayoria de ellas
enmarcadas en lo establecido por la Ley Micaela. Ademas de destacar que estas acciones se corresponden con
las propuestas planteadas en el Lineamiento 1 como impulsar capacitaciones para todas las personas de la em-
presa, es necesario subrayar que la implementacién de la Ley Micaela funciona como punto de partida para

3 Ademas, es necesario destacar la influencia de la creacién del Ministerio de Géneros, Mujeres y Diversidades y, fundamentalmente, la im-
portancia del contexto sociocultural que se expresa en la expansién del movimiento feminista en la dltima década a partir del crecimiento
de las manifestaciones para visibilizar las problematicas de las mujeres y diversidades y la blsqueda de mayor igualdad, entre ellas, se des-
tacan el 8M, las masivas movilizaciones para visibilizar y reclamar antes los femicidios que comenzaron a realizarse a partir de 2015 y el
movimiento por la despenalizacién del aborto.



abordar los temas de género en las empresas publicas, aunque la Ley no esté pensada exclusivamente para
estas empresas (Gonzilez y Yafiez, 2022).

Por su parte, si se hace referencia a los problemas que las mujeres y diversidades enfrentan para insertarse
y sostenerse en el mercado de trabajo, se identifican a 19 empresas que desarrollan acciones orientadas a re-
ducir las brechas de género, la segmentacién vertical y horizontal que presentan las mujeres y diversidades
que en ellas se desempefian. Particularmente, este tipo de acciones pueden considerarse consecuencia de la
implementacién de los Lineamientos, especialmente el Lineamiento 3 que plantea la adopcién de politicas de
promocidn para la inclusién de mujeres y de personas LGTBI+, pero también de la puesta en marcha del Pro-
grama Incluir que entre sus objetivos se establecen reducir las brechas y segregaciones estructurales de género.
Algunos ejemplos se encuentran en Radio y Televisién Argentina puesto que hubo incorporacién de trabaja-
doras en secciones histéricamente masculinizadas como cidmara, carpinteria, direccién de programas, asis-
tentes de direccidn, entre otras. Estas incorporaciones obligaron a repensar los espacios en el lugar de trabajo,
asi se modificaron vestuarios con duchas y lugares de guardado para las trabajadoras. Ademds, en esta misma
empresa, la Direccién de Géneros y Diversidad participa como veedora de los eximenes internos para la pro-
mociény efectivizacién del personal y para garantizar un trato no discriminatorio. En Administracién General
de Puertos se incorporaron mujeres en dreas operativas, como choferes de automotor, y también en Trifico y
Traccibn, entre otras. En linea con lo planteado, en Tandanor se trabajé sobre la adecuacién de la ropa no pen-
sada para el género femenino en las dreas de produccién y en Aerolineas Argentinas se trabajé sobre la modi-
ficacién del cédigo de vestimenta para las tripulantes de cabina, trabajadoras de trafico y ventas otorgdndoles
la posibilidad de optar qué tipo de uniforme llevar, segtin su deseo y comodidad en las diferentes etapas de la
prestacién del servicio.

Asimismo, y en linea con la reduccién de la brechas y segregacion de género, también se evidencia la apli-
caci6n de la Ley de Promocién del Acceso al Empleo Formal para las personas trans. Entre ellas, por ejemplo,
se encuentran acciones realizadas por Radio y Televisién Argentina que ha incorporado una conductora de
noticiero trans en la edicién de su horario central y la voz institucional femenina es representada por una lo-
cutora mujer trans. En el caso de Fabricaciones Militares han desarrollado acciones para garantizar el acceso
al empleo formal para personas trans y en YPF e YPF Gas existe un protocolo de Transicion de Identidad de
Género que reconoce derechos y establece procedimientos y tratos para las personas que estan en situacion de
transicién de identidad de género.

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

Con relacién a la ampliacién de derechos con perspectiva de género, en 10 de las empresas relevadas se
realizan acciones vinculadas con el desarrollo de politicas de cuidado, ampliacién de licencias, creacién de lac-
tarios y guarderias. Esto encuentra una relacién directa con el Lineamiento 2 sobre Tareas de cuidado que
propone la promocién de licencias que fomenten la igualdad de géneros en relacién a las tareas de cuidado y
la promocién de espacios de cuidado y lactarios. Algunos ejemplos se encuentran en empresas como Corredo-
res Viales donde se readecuaron licencias para fomentar la corresponsabilidad en las tareas domésticas y de
cuidados, licencias por violencia de género, protocolos internos o en Trenes Argentinos Infraestructura y Tre-
nes Argentinos Carga que cuentan con espacios lactancia seguros. Otros ejemplos, giran alrededor de la am-
pliacién de licencias, por ejemplo, en el Banco Hipotecario se han ampliado las licencias para gestantes y no
gestantes y para personas cuidadoras primarias y secundarias, mientras que en EANA se actualizaron permi-
sos y licencias para fomentar y fortalecer la corresponsabilidad en el cuidado y para a familias que se encuen-
tren en procesos de técnicas de reproduccién asistida, entre otras.

A suvez, enrelacién a la ampliacién de licencias también se observa aplicacién de la Ley de Promocién del
Acceso al Empleo Formal para las Personas Travestis, Transexuales y Transgénero al garantizar licencias para
personas trans que se encuentren cursando estudios o capacitindose. Ejemplos de esta aplicacién encontra-
mos en Dioxitex que otorga a mujeres y personas del colectivo travesti trans un permiso para adaptar el horario
delajornada laboral mientras se encuentren cursando estudios para la obtencién de un titulo académico, téc-
nico-profesional y cursos de perfeccionamiento compatibles con sus tareas.



Por su parte, 22 de las empresas relevadas realizan acciones con otros actores como organismos internacio-
nales, sindicatos, otras u organismos del sector, el Ministerio propietario o el Ministerio de Mujeres, Géneros y
Diversidad. Ejemplo de ello son los acuerdos de trabajo realizados con ese Ministerio para el acompafiamiento
en la implementacién y seguimiento de las acciones para reducir las desigualdades de género o las Mesas de Tra-
bajo o acuerdos realizados con los sindicatos, como en Yacimientos Carboniferos de Rio Turbio que, en conjunto
con el sindicato, se estd trabajando en el acceso de las mujeres a todas las dreas del yacimiento.

Enestalinea, son 3 las empresas relevadas que explicitan adhesién a los Objetivos de Desarrollo Sostenible
de la ONU, entre se encuentran el Banco de Inversién y Comercio Exterior, Banco Hipotecario e YPF. En esta
linea, otras empresas tienen vinculacién con ONU Mujeres como es el caso de Trenes Argentinos Carga, EANA
y Aerolineas Argentinas.

Otros ejemplos son los trabajos coordinados con la Secretaria de Gestién y Empleo Publico, Instituto Na-
cional de Administracién Piblica, que realizé Coviara y la Administracién General de Puertos para la capaci-
tacién de las personas trabajadoras en las Ley Micaela. A su vez, Trenes Argentinos Capital Humano ha
realizado un convenio con la Comisién Nacional de Regulacién del Transporte para que este organismo utilice
su Plataforma de Formacién Virtual de Géneros y Diversidad con el objetivo que su personal pueda cumplir
con la capacitacién en materia de género y violencia. En el caso de AySA se trabaja en una linea llamada Pro-
veedoras con perspectiva de género que invitar a las empresas proveedoras a sumar la perspectiva de género a
su gestidn, para ello, se pone a disposicién materiales y capacitaciones. Por su parte, Trenes Argentinos Capital
Humano posee una guia de trabajo dirigida a las empresas contratistas con el objeto de acompafiar y brindar
los lineamientos minimos para la elaboracién de un protocolo de obra orientado a transversalizar el enfoque
de género en los planes de gestién de mano de obra.

A suvez, 19 de las empresas relevadas realizan acciones propias del sector. Es el caso de la Ley 27635 Equi-
dad en la representacion de los géneros en los servicios de comunicacién de la reptblica argentina que tiene
por objetivo garantizar la igualdad de oportunidades y trato sin importar su identidad de género, orientacién
o expresion sexual y promover espacios libres de violencia y acoso y alcanza a los medios ptblicos: Radio y
Televisién Argentina S.E., Contenidos Publicos S.E., Télam S.E. Otro ejemplo, lo presenta Aerolineas Argenti-
nas al adherir al Sello Igualdad del Sistema Argentino de Calidad Turistica (SACT) que busca impulsar buenas
practicas para promover la igualdad y eliminar la violencia por motivos de género dentro de las organizaciones
turisticas. A su vez, la misma empresa junto a otras pertenecientes al mismo sector como EANA e Intercargo,
conformaron la Mesa Aerondutica de Géneros y Diversidad con el objetivo de desarrollar una agenda de trabajo
sectorial en materia de género, diversidad e inclusién y adoptar politicas conjuntas para el sector aerondutico
centradas en la promocién de la igualdad de oportunidades en los lugares de trabajo. Ademas de las empresas
mencionadas, también conforman esta mesa el Organismo Regulador del Sistema Nacional de Aeropuertos,
la Junta de Seguridad en el Transporte y, adicionalmente, la Policia de Seguridad Aeroportuaria y Aeropuertos
Argentina 2000. Otro ejemplo lo encontramos en las empresas pertenecientes al sector financiero como el
Banco de la Nacién Argentina y el Banco de Inversién y Comercio Exterior que promueven lineas de crédito
especificas para PyMEs lideradas por mujeres con el objetivo de favorecer a las pequefias y medianas empresas
cuyos puestos de conduccién son ejercidos por mujeres y a la inclusién financiera. A su vez, como politica del
Ministerio de Defensa, en cada una de las empresas bajo su propiedad se realizé la colocacién de un banco rojo,
simbolo mundial contra la lucha de la violencia y los femicidios, con el objetivo de concientizar sobre la violen-
cia de género.

Finalmente, hasta ahora y segtin la informacidn relevada varias de ellas adhirieron al Sello Igualar: Trenes
Argentinos, Administraciéon General de Puertos, Banco de Nacién Argentina, Casa de la Moneda, Intercargo.
Estas empresas cuentan con esta distincién como parte de su imagen corporativa.

Consideraciones finales

Alo largo de este trabajo se presentaron los resultados de un estudio exploratorio que buscé acercarse a
las acciones de género y diversidad mas relevantes que se estin desarrollando en las empresas ptblicas nacio-
nales. Especificamente, se busc conocer y sistematizar estas acciones y ponerlas en didlogo con la normativa
vigente, en general, haciendo especial hincapié en la normativa y programas especificos desarrollados para las
empresas publicas.



En esta linea, se distinguen a la Ley Micaela y a los Lineamientos, como puntos de partida o guias para dar
inicio alas acciones de género en las empresas (Gonzales y Yafiez, 2022). Especificamente, se observa una coin-
cidencia con los Lineamientos desarrollados por la Jefatura de Gabinete de Ministros que, pese a ser orientacio-
nes, se evidencian como un instrumento eficaz en doénde anclar el disefio y desarrollo de acciones de géneroy
diversidad en las empresas ptblicas. Sin embargo, si bien se evidencian puntos de partida y caminos comunes
a transitar, se advierten, también, ciertos grados de heterogeneidad las en las acciones para reducir las de-
sigualdades de géneros desarrolladas e implementadas por las empresas pablicas y en los recorridos realizados
sobre la problemitica.

Si bien, las Empresas Publicas se diferencias de otras dreas de la administracién ptblica nacional como los
Ministerios, en la incorporacién de la perspectiva de género existen practicas comunes o traccionadas por los
propios Ministerios propietarios y por el Ministerio de Mujeres, Géneros y Diversidades. En este sentido, su ca-
racter hibrido, pues comparten caracteristicas de las organizaciones del sector privado y de la administracién
publica, les ha permitido avanzar con determinacién en la incorporacién de la perspectiva de géneroy en el desa-
rrollo de acciones para reducir las desigualdades. A suvez, también, les ha permitido la coordinacién de acciones
de géneroy diversidad con otras dreas de la administracién ptblica y con dreas propias del sector de actividad.

Finalmente, este trabajo se expresa como un punto de partida para avanzar en el conocimiento y profun-
dizacién de las experiencias implementadas por las empresas ptblicas con relacién a las acciones orientadas
areducir las desigualdades de géneroy conocer las dificultades a las que se enfrentan e intentan dar respuesta.
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