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Presentacion

El presente documento constituye un esfuerzo pionero dirigido a retratar la participacion de las
mujeres en las empresas privadas venezolanas y caracterizar las politicas corporativas relacionadas
con la igualdad de género. Su objetivo es contribuir, en la medida de lo posible, a llenar el vacio de
informacidn existente sobre el tema ante la ausencia de estadisticas oficiales o datos provenientes
de cualquier otra fuente. Es importante mencionar que esta investigacion fue posible gracias al
patrocinio de la Embajada del Reino Unido en Caracas.

Aungue la ambicidn inicial del proyecto era cubrir un nimero significativo de empresas en diversos
sectores de actividad econdmica, la turbulencia del entorno venezolano en la segunda mitad del
afio 2018 y los meses que han transcurrido de 2019 determind que el alcance fuese mucho mas
modesto, pero no por eso menos valioso. Estos resultados constituyen un primer paso hacia un
seguimiento sistemdtico de la situacién de igualdad de género en el entorno laboral privado
venezolano, que pueda servir de base para la implementaciéon de politicas corporativas dirigidas al
empoderamiento de la mujer y el fortalecimiento del liderazgo femenino en las empresas.

Ademas de la breve introduccidn que sigue a esta presentacion, el documento consta de cinco
secciones:

VI.  Aspectos metodoldgicos
VII. Ficha técnica de la encuesta
VIII. Participacidn femenina en las empresas de la muestra

IX. Politicas y practicas en igualdad de género
X. Conclusiones y reflexiones finales



Introduccion

En un evento de alto nivel celebrado en 2017, Anténio Guterres, Secretario General de las Naciones
Unidas, sefiald que diversos estudios muestran que si las mujeres pudieran participar en la
economia en igualdad de condiciones que los hombres, el Producto Interno Bruto (PIB) mundial
podria aumentar un 26 por ciento; es decir, unos 12 billones de ddlares para el afio 2025.}

Guterres agregd que el empoderamiento econdmico de la mujer contribuye a que las economias
sean mas estables y resistentes y a que las sociedades sean mas pacificas. De alli, que la ONU haya
incorporado como el 52 Objetivo de Desarrollo Sustentable (ODS) en la Agenda 2030: Lograr la
igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y las nifas.

Para conseguir ésTe y el resto de los ODS se requiere el concurso de todos los actores. El informe
Hacer las promesas realidad: La igualdad de género en la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible,
publicado en 2018 por ONU Mujeres, sefiala que si bien la obligacion primordial de la
implementacién de la Agenda 2030 recae en los Gobiernos, existen innumerables actores que
intervienen en ella, incluidas las Naciones Unidas, las instituciones financieras internacionales, la
sociedad civil y el sector privado. Con relacién a este ultimo, el informe hace referencia a varios
problemas que requieren su atencién:

e Respecto al poder de toma de decisiones dentro de las organizaciones, las mujeres se
encuentran subrepresentadas en los puestos directivos superiores e intermedios. A nivel
mundial, las mujeres ocupan menos de un tercio de los puestos directivos superiores e
intermedios.

e Los sectores que recibieron la mayor parte del financiamiento para programas de igualdad de
género fueron el gubernamental y el de la sociedad civil (18%), el de la educacion (10%) y el de
poblaciéon y la salud reproductiva (10%). En los sectores econémicos y productivos se dedicd
mucho menos dinero a la igualdad de género; por ejemplo, solo se destind un 2% a las empresas
y a la banca.

e Aescala mundial, se calcula que las mujeres cobran el 77% de lo que ganan los hombres. Si bien
los datos de 37 paises (para quienes trabajan bajo régimen asalariado) muestran que la brecha
salarial de género va disminuyendo paulatinamente, a la luz de las tendencias actuales, si no se
aplican medidas especificas, la igualdad salarial se alcanzara hasta el afio 2086.

e Anivel mundial, la tasa de actividad entre las mujeres del grupo de edad de maximo rendimiento
(entre 25 y 54 afios) se situa en el 63% en comparacion con el 94% de sus homadlogos varones.

e A pesar de que su presencia es cada vez mayor en la vida publica, las mujeres contintan
dedicando 2,6 veces mas de tiempo al trabajo doméstico y de cuidados no remunerado que los
hombres.

El mismo informe de ONU Mujeres llama la atencién sobre el hecho de que a las empresas no se les
pueden exigir cuentas de la misma forma que a los Gobiernos, porque no son signatarias de normas
internacionales de derechos humanos ni de acuerdos normativos internacionales como la Agenda
2030. En consecuencia, su actuacidn en materia de igualdad de género depende de iniciativas,

! https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/2017/09/guterres-si-las-mujeres-pudieran-participar-en-
la-economia-en-igualdad-de-condiciones-el-pib-mundial-podria-aumentar-un-26/
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codigos de conducta, o la suscripcidn de principios (como los Principios para el empoderamiento de
las mujeres?) adoptados de manera voluntaria.

Toda accién voluntaria supone un ejercicio de responsabilidad; en este caso, de responsabilidad
empresarial. Algunos estudios complementan esta vision al sefialar que la implementacién de
politicas y practicas de igualdad de género por parte de las empresas también tiene repercusiones
en su desempefio econémico:

e Segun investigaciones de Catalyst,®> empresas con al menos tres mujeres en su Consejo de
Administracion durante un periodo sostenido (unos cuatro o cinco afos), superan en sus
principales indicadores de negocio a aquellas sin presencia femenina en sus equipos directivos:
en un 84% en términos de Rentabilidad del Capital (ROE), en un 60% en Rentabilidad de las
Ventas (ROS) y en un 46% en Retorno sobre el Capital Invertido (ROIC).

e El estudio Impacto de la igualdad de género en los riesgos corporativos (Lenard, Yu, York y Wu,
2014) sostiene que las compafiias estadounidenses con mayor presencia femenina en sus
Consejos estan mas protegidas frente a la inestabilidad en sus cifras de negocio, asi como frente
a la volatilidad de los mercados de inversién.

Estos y otros hallazgos soportan la tesis de que la igualdad de género mejora el rendimiento
econdmico a largo plazo, retiene y desarrolla el mejor talento en las empresas e impulsa la imagen
de marca y la reputacidn de las compainiias

En este marco de referencia se desarrollé este proyecto, titulado Desarrollo de la capacidad del
sector privado venezolano para promover la igualdad de género a través de politicas corporativas y
el empoderamiento de las mujeres, promovido y patrocinado por la Embajada Britanica en Caracas.
Su propésito es fortalecer la capacidad de las empresas venezolanas, asi como de sus asociaciones
y gremios, para identificar e implementar politicas y practicas de gestidon sensibles al género
dirigidas a la promocién del liderazgo y el empoderamiento de las mujeres en el sector privado.

Para lograr este propdsito, el proyecto contempld dos actividades:

1. Laelaboracion de una Guia de Prdcticas para incorporar la Igualdad de Género en las Empresas.
Esta guia identifica los tipos de practicas que se pueden emplear y presenta una recopilacién de
ejemplos en numerosas empresas que las ejecutan, organizadas por sectores de actividad
econdmica. La guia también discute y presenta evidencia sobre la relacién entre las practicas de
igualdad de género y el desempefio y posicionamiento de las empresas que las implementan.

2. Un primer informe diagnéstico (o linea base) sobre los indicadores participacion femenina en
las empresas venezolanas, asi como de la situacion actual de las politicas y practicas en igualdad
de género en el sector privado nacional. Con base en los resultados del diagndstico, el informe
incluye algunas conclusiones y reflexiones sobre la necesidad de seguir estudiando el temay los
aspectos que deben ser prioritariamente atendidos por las empresas.

2 pacto Mundial de las Naciones Unidas y ONU Mujeres. 2011.

3 Catalyst es una organizacion sin fines de lucro global que trabaja con algunos de los jefes de empresas mas
poderosos del mundo y con compafiias lideres para ayudar a construir lugares de trabajo que funcionen para
las mujeres (https://www.catalyst.org).
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Las principales audiencias de este proyecto son las empresas que operan en Venezuela y los gremios
que las agrupan (FEDECAMARAS y sus camaras asociadas), por su capacidad de convertirse en
promotores del liderazgo y empoderamiento de las mujeres en el entorno laboral. Ademas, en
segundo término, estan el sector publico, todas las organizaciones de defensa que trabajan en la
igualdad de género y diferentes instituciones académicas; todos ellos podrian usar esta informacion
para promover politicas y programas para el desarrollo de la mujer.



I. Aspectos metodolégicos

Para dimensionar la participacién de las mujeres y diagnosticar la situacién de igualdad de género
en el sector empresarial venezolano, se recurrié a una encuesta. Para facilitar su distribucién y la
carga de los datos, se utilizé una plataforma de encuestas en linea.

De entrada, el proyecto enfrentd el inconveniente de no contar con un registro actualizado y
confiable de empresas privadas que permitiera dimensionar el tamafio del universo y de la muestra
a encuestar, para asi determinan su eventual representatividad. En este sentido, a la ausencia de
informacidn oficial se suma el progresivo cierre de empresas como consecuencia del colapso
econdmico del pais—tal y como se refleja en la caida del 60% en el Producto Interno Bruto desde
2013.

Para hacer frente a este problema, el 11 de octubre de 2018 se suscribié un Convenio mediante el
cual la Federacion de Camaras y Asociaciones de Comercio y Produccién de Venezuela
(FEDECAMARAS) apoyaria al IESA en el acceso a las bases de contactos de las empresas afiliadas a
la Federacidon y sus Cdmaras Bases a nivel nacional, con el propdsito de levantar informacion a través
de encuestas y entrevistas. A pesar de la existencia de este compromiso formal, el declive
econdmico—profundizado por una serie de eventos que se registraron durante el periodo de
ejecucién del proyecto*—determiné que la prioridad de los gremios empresariales fuese brindar
apoyo a sus afiliados y coordinar acciones para su supervivencia, en detrimento del apoyo al
proyecto.

Sin este soporte gremial los esfuerzos se centraron en construir el mejor registro posible de
empresas, utilizando las bases de datos de clientes y relacionados del IESA, asi como todo tipo de
contactos profesionales, personales y familiares. A continuacién se presentan los datos mas
relevantes del registro, que debia incluir el nombre y correo electrénico de un contacto en el drea
de recursos humanos de las empresas:

Numero de encuestas enviadas (igual al nimero de 218 100%
empresas en el registro)

Numero de encuestas abiertas y leidas en su 87 40%
totalidad por los receptores

Numero de encuestas respondidas hasta el final 50 23%
(no necesariamente todas las preguntas)

4 El primero fue un decreto de aumento del salario minimo, equivalente al 5600%; a partir de ese momento,
las empresas privadas comenzaron a temer por su sostenibilidad y se hizo muy dificil contar con su
colaboracion para el estudio. En diciembre de 2018 hubo un nuevo aumento en el salario minimo, que pasé
de 1.800 a 4.500 bolivares fuertes; esto llevé a muchas empresas a conceder vacaciones navidefias anticipadas
y retrasar la reapertura a principios de 2019 o simplemente cerrar.

El 11 de enero de 2019, Juan Guaidd, presidente de la Asamblea Nacional, asumio la Presidencia interina de
Venezuela bajo la autoridad de los articulos 233 y 333 de la Constitucion y con el apoyo de la Asamblea
Nacional. Ese evento profundizé la crisis politica, con fuertes consecuencias en el sector productivo.
Finalmente, en el mes de marzo de 2019 (los dias 7 y 25) se registraron apagones eléctricos que afectaron
practicamente a todo el territorio nacional. Aunque la electricidad se restablecié en muchas areas, sigue
siendo intermitente en otras y las secuelas en otros servicios como el suministro de agua y el transporte son
importantes.



Para la recoleccién de los datos se disefié un cuestionario que consta de 73 preguntas organizadas
en dos secciones:

e Informacion sobre la empresa y su personal: 31 preguntas
e Sijtuacién actual y politicas de igualdad de género: 42 preguntas

Es importante sefialar que el nUmero de preguntas luce engafiosamente largo porque que se hizo
necesario subdividir algunas, debido a ciertas limitaciones de formato de la plataforma de encuestas
en linea utilizada (p.ej. restricciones para organizar respuestas en tablas).

Para sensibilizar a las empresas en el tema, asi como concientizarlas sobre necesidad de contar con
datos confiables sobre la situacién de igualdad de género, se produjo un video que fue repartido
conjuntamente con el cuestionario: https://youtu.be/5xglLlpezVA



https://youtu.be/5xgILJpezVA

Ficha técnica de la encuesta

Los resultados que se presentan en este informe se obtuvieron a partir de un conjunto de 50
empresas seleccionadas a través de un muestreo por conveniencia, es decir, en funcién de la
facilidad de acceso del equipo investigador a los datos de contacto de las empresas. Es importante
dejar sentado que un muestreo por conveniencia es no probabilistico y no aleatorio; en
consecuencia, los resultados de la encuesta no son representativos del universo constituido por las
empresas privadas venezolanas. Este esfuerzo pionero solamente tiene un propésito ilustrativo, con
el valor de una prueba piloto del estudio con mayor alcance que podra emprenderse
posteriormente.

Habiendo hecho esta aclaratoria, a continuacidn se presenta el perfil de las empresas que forman
parte de la muestra:

Sector de actividad econdmica: en el Grafico 1 se presenta la distribuciéon de la muestra de
acuerdo con el Clasificador Venezolano de Actividades Econdmicas (INE, 2014). El 78% de las
empresas encuestadas pertenecen a los siguientes sectores: Industrias manufactureras (26%),
Comercio al por mayor y al por menor (20%), Actividades financieras y de seguros (16%) y
Actividades profesionales, cientificas y técnicas (16%).

Grafico 1
Distribucion de las empresas de la muestra segtin su actividad econémica
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Tamafio de la empresa: en el Grafico 2 se presenta la distribucidn de la muestra segin el tamafio
de las empresas. Aunque el grupo mas numeroso esta constituido por las empresas con mas de
250 trabajadores (34%), la muestra incluye todos los tamafios.



Grafico 2
Clasificacidn de las empresas de la muestra seguin su tamafio
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e Ambito de operacién de la empresa: en el Gréfico 3 se presenta la distribucién de la muestra
segun el ambito de operacidn. El 90% de la muestra esta constituido por empresas nacionales
(50%) y multinacionales (40%); estas ultimas incluyen tanto subsidiarias venezolanas de
empresas de origen extranjero, como empresas de origen venezolano con subsidiarias en otros
paises.

Grafico 3
Clasificacion de las empresas de la muestra segin su ambito de operacion
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A partir de estos datos se puede concluir que debido a la técnica de muestreo utilizada, el perfil de
las organizaciones participantes en el estudio puede tener un sesgo, es decir, una presencia
desproporcionada de las empresas mas grandes y formales que operan en Venezuela. Es muy
importante tener esto presente al examinar e interpretar los resultados que se ofrecen a
continuacion.



Participacidon femenina en las empresas de la muestra

En esta seccidn se resumen algunos datos demograficos de la muestra. Los primeros se refieren a la
composicidn de la fuerza laboral, distinguiendo entre personas empleadas, contratadas, aprendices
INCES y pasantes. Contrariamente a lo que podria esperarse, dada la complicada situacion del sector
empresarial privado, la proporcién de personas contratadas es minima como proporcién del total.
Este hecho puede estar relacionado con el grado de formalizacion de las empresas de la muestra,
en su mayoria empresas grandes y medianas, de caracter nacional y multinacional.

Grafico 4
Composicion de la fuerza laboral en las empresas de la muestra
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En cuanto a la proporcion de mujeres y hombres, ésta es bastante equilibrada entre las personas
empleadas y contratadas; se observa una ligera ventaja a favor de las mujeres en el caso de las
personas empleadas, mientras que en el caso de las personas contratadas la pequefna ventaja es
para los hombres.

Grafico 5
Composicion por sexo del personal empleado y contratado
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Aunque los nUmeros son muy pequefios para sacar conclusiones, es interesante el patrén observado
entre los aprendices INCES y los pasantes, donde las mujeres dominan con el 60 por ciento o mas.



De mantenerse esta proporcion en el universo de las empresas, se trata de una buena noticia en
funcién de la empleabilidad de las mujeres.

Grafico 6
Composicion por sexo de los aprendices INCES y pasantes
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Los datos sobre la composicion por edades muestran mucha similitud entre mujeres y hombres, con
una presencia un poco mayor de las mujeres en el rango comprendido entre los 15 y 24 afos. En
contraposicidn, los hombres tienen mayor presencia entre los 45 y los 64 afios. Es interesante que
en el rango entre los 25 y los 44 afos, que corresponde a las edades reproductivas de las parejas, la
presencia de mujeres y hombres es similar.

Grafico 7
Composicion por edad y sexo del personal empleado
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Con relacidn a la educacion, los resultados de la encuesta reflejan que las mujeres tienen mayor
escolaridad que los hombres. Ello coincide con la informacion reportada varias fuentes, que han
sefialado una preminencia de las mujeres en la educacidn superior del pais.®

5 En 2012, segun un informe presentado por el gobierno de Venezuela a la CEPAL (en el contexto del 202
aniversario de la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer y la aprobacion de la Declaracion y Plataforma
de Accidn de Beijing 2015), por cada 100 hombres en la educacién universitaria habian 164 mujeres.
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Grafico 8
Composicion por nivel educativo y sexo del personal empleado
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La composicidn por sexo en los distintos niveles organizacionales indica una mayor presencia de
mujeres en el nivel operativo (en la misma proporcion de los empleados totales). Este porcentaje
aumenta notablemente en la gerencia media, posiblemente como resultado del nivel educativo de
las mujeres; sin embargo, disminuye de manera importante en la alta gerencia y muy
significativamente en la Junta Directiva. Estos resultados coinciden con una situacion ampliamente
documentada en buena parte del mundo, conocida como el “techo de cristal”, segln la cual existen
importantes barreras para que las mujeres puedan acceder a los puestos de alta direccidn de las
organizaciones.

Grafico 9
Composicion por sexo en los niveles organizacionales
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Para analizar cudles son las posiciones de alta gerencia ocupadas con mas frecuencia por las
mujeres, vale la pena distinguir entre las empresas multinacionales y las empresas nacionales
(incluyendo las empresas regionales y locales). Tal y como se observa en el Grafico 10, existe una
cierta coincidencia en las dreas mdas comunes (las cuatro primeras); éstas incluyen tanto areas que
han sido calificadas como feminizadas (porque tienen como funcidn principal atender, comunicar y
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servir a otras personas), tales como Recursos Humanos y Mercadeo, como otras consideradas
tradicionalmente mds masculinas como Administracion, Contabilidad y Finanzas u Operaciones y
Calidad. Llama la atencidon que en las empresas nacionales existe mayor diversidad en las posiciones
gue ocupan las mujeres, asi como una mas alta proporcidon de mujeres que ocupan cargos de
Gerencia General. En ese sentido, dos elementos a explorar en futuras investigaciones serian si ello
se debe al tamafio de las empresas o a su régimen de propiedad (p. ej. porque son empresas
familiares).

Grafico 10
Distribucion porcentual de las areas de la alta gerencia lideradas por mujeres
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En el Grafico 11 se muestran las posiciones de gerencia media mas frecuentemente ocupadas por
mujeres. Las cuatro primeras coinciden con lo observado en la alta gerencia, pero el area de
Administracion, Contabilidad y Finanzas domina tanto en las multinacionales como en las empresas
nacionales. Este hecho resulta prometedor para la carrera gerencial de las mujeres, puesto que
indica la existencia de relevos para sus pares que actualmente ocupan posiciones de alta gerencia.
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Grafico 11
Distribucion porcentual de las areas de la gerencia media lideradas por mujeres
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Una observacién comun que se desprende de los graficos 10 y 11, que ademas coincide con una
preocupacién ampliamente documentada por quiénes estudian el tema, es la baja presencia de las
mujeres en el drea de las Tecnologias de Informacién. En ese sentido, el Grafico 12 revela un
resultado bastante desalentador, ya que en el 27% de las empresas de la muestra no hay presencia
femenina en el drea; por su parte, solamente en el 4% de las empresas mas de la mitad de los cargos
estan ocupados por mujeres. Esto pareciera indicar que al menos a mediano plazo, es muy dificil
gue se supere la supremacia masculina en estos departamentos/unidades.

Grafico 12
Presencia de mujeres en los departamentos/unidades de Tecnologia o Soporte Tecnolégico
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Un hallazgo interesante en la muestra esta relacionado con la temporalidad de la incorporacion de
las mujeres a los niveles gerenciales. Tal y como se muestra en el Grafico 13, el 50 por ciento de las
mujeres que hoy ocupan cargos de gerencia media ascendieron a esas posiciones en los Ultimos 5
afios; en el caso de la alta gerencia, el porcentaje es 41 por ciento. Esta situacion puede tener al
menos dos lecturas: obedece a la creciente concientizaciéon y compromiso de las empresas con la
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igualdad de género; o las oportunidades para las mujeres se han incrementado en la dificil coyuntura
econdmica del pais.

Grafico 13
Composicion por sexo de la piramide gerencial
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Esta buena noticia para las mujeres contrasta, sin embargo, con el dato sobre su participacion
proporcional en las Juntas Directivas de las empresas de la muestra: una mujer por cada tres
hombres; ello indica que las mujeres no han logrado superar la barrera que las separa del nivel
directivo. El Gréfico 14 recoge que mientras no se reporta ningun caso en el cual no existe
representacién masculina en la Junta Directiva, en mas de una cuarta parte de las empresas las
mujeres estan ausentes. En el otro extremo, mientras es realmente inusual que una Junta Directiva
cuente con cuatro o mdas mujeres, ésa es la situacién mas comun para los hombres.

Grafico 14
Distribucion porcentual del nimero de mujeres y hombres en Juntas Directivas
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Un aspecto que ha sido relacionado con la existencia del mencionado “techo de cristal” es la mayor
responsabilidad de las mujeres en el cuidado de los hijos, lo cual demora o impide su ascenso a los
puestos gerenciales y directivos en las empresas. Los datos de la muestra reflejan que, a diferencia
de los hombres, predominan las mujeres sin hijos tanto en el nivel operativo como en la gerencia
media. En el caso de la alta gerencia, las proporciones son similares para mujeres y hombres.
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Grafico 15
Porcentaje de madres/padres por nivel organizacional
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Aunque es aventurado adelantar conclusiones en este aspecto a partir de una muestra no
representativa, valdria la pena indagar en futuros estudios si entre las mujeres se manifiesta una
tendencia a retrasar o abandonar la maternidad, para perseguir una carrera profesional.

Finalmente, en la encuesta se incluyé una pregunta relacionada con la composicién por sexo de los
egresos de personal en los Ultimos 5 afnos. Se encontrd que las mujeres egresaron en menor cuantia
que los hombres (48% vs. 52%); ademas, la mayor parte de los encuestados sefialé que no habia
diferencias entre mujeres y hombres en las razones que motivaron las salidas de personal, asociadas
principalmente a la situacion del pais. En tres respuestas se menciond que las mujeres habian
egresado por asuntos relacionados con el cuidado de los hijos.

A~

Resumiendo el perfil de las mujeres que forman parte de la muestra, se puede decir que:

e Representan poco mas de la mitad de la fuerza laboral
e Son mayoritariamente empleadas formales (y no contratadas)

e Seincorporan tempranamente al mercado laboral, en forma directa o como aprendices INCES y
pasantes

e En los ultimos cinco afos han permanecido en sus empleos en mayor proporcidn que los
hombres

e Se mantienen activas durante su edad reproductiva

e Una proporcién importante cuenta con educacion técnica y universitaria; sin embargo, su
participacion en el drea de las tecnologias de informacion es limitada

e Ocupan una proporcidn importante de las posiciones de gerencia media

e Ascienden en menor proporcidn que los hombres a las posiciones de alta gerencia y juntas
directivas

e Ocupan posiciones gerenciales en dreas diversas y no solo en las calificadas como feminizadas

e Tienen hijos en una menor proporcidn que sus pares masculinos en la gerencia media y el nivel
operativo.
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V.

Politicas y practicas en igualdad de género

Para documentar las politicas y practicas en igualdad de género del grupo de empresas que
participaron en el estudio, se separd la presentacion de resultados y andlisis de las respuestas entre
empresas Multinacionales y empresas Locales (que incluyen a todas aquellas que operan solamente
en el pais).

Como se indicé al inicio del informe, a los fines de este estudio la categoria de Multinacionales
comprende tanto empresas internacionales con operaciones en Venezuela, como las empresas
venezolanas que han ampliado sus actividades al ambito internacional.

La motivacién de esta desagregacidn esta relacionada con una observacion que se desprende del
trabajo realizado en la “Guia de Prdcticas para Incorporar la Igualdad de Género en las Empresas”,
qgue también forma parte de este proyecto. Alli se puso en evidencia la profusidn de practicas que
desarrollan las empresas que operan en dmbitos internacionales, en comparacién con las empresas
gue sélo tienen actividades en un pais particular. En ese sentido se presumié que las subsidiarias
locales de las multinacionales de origen internacional podian estar siguiendo las directrices de sus
casas matrices en materia de igualdad de género. Por su parte, las empresas venezolanas que se
han internacionalizado y entrado en contacto con otros entornos laborales y culturales, podian estar
mas sensibilizadas al tema y en consecuencia, haber decidido implementar précticas en sus
operaciones en los diferentes mercados, incluyendo en Venezuela. En todo caso, el sondeo realizado
a través de la encuesta se limita a las actividades de las empresas multinacionales en Venezuela.

A continuacidén se presentan los resultados de la encuesta organizados en siete bloques, segun el
aspecto especifico que abordan. Es importante mencionar que dichos bloques coinciden con los
utilizados en el documento “Guia de Practicas para Incorporar la lgualdad de Género en las
Empresas”. El tal sentido vale la pena aclarar que debido a su importancia, en este informe se
incorporan algunas consideraciones relacionadas con el octavo bloque incluido en la Guia, aunque
el mismo no fue explorado en la encuesta.

1. Acceso al empleo y reclutamiento:
Busquedas neutrales de personal:

El 90% de las empresas Multinacionales y 75% de las Locales afirman que

todos sus anuncios para la busqueda de personal son neutrales en términos

de sexo. El resto indicd6 que en algunos casos especifican sexo; el

requerimiento especifico de que sean hombres aplica fundamentalmente
para cargos operativos tales como el manejo de maquinarias, almacenistas y el trabajo rotativo
por turnos. El caso del requerimiento de mujeres aplica mas para los cargos en ventas y atencion
al publico.

Evaluacién de hojas de vida (CV):

El proceso de reclutamiento y seleccidon de candidatos a un cargo deberia seguir una valoracion
objetiva de las personas interesadas con base en la experiencia, formacidn, capacidades y
habilidades —aspectos que se recogen en las hojas de vida (CV) y otros documentos que solicitan
las empresas. Para garantizar la imparcialidad del proceso y evitar cualquier tipo de
discriminacion, se ha recomendado la practica de las busquedas ciegas o “CV Ciego”; esto es,
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evaluar la informacién de los aspirantes prescindiendo de datos tales como sexo, estado civil,
foto, cargas familiares, etc.

En el Grafico 16 se presentan las respuestas de las empresas encuestadas con relacion a los
métodos utilizados para la evaluacién de las hojas de vida (CV); es importante aclarar que se
pedia especificar todos los métodos empleados. El 65% de las Multinacionales indicé que no
utiliza ninguna de las opciones ciegas enumeradas; los CV “sin sexo” y “sin estado civil” fueron
mencionados por el 30% de las empresas. En el caso de las empresas Locales, 77% indicé que
no utiliza ninguna de las evaluaciones ciegas; solamente el 7% indicd que evalla los CV “sin
sexo” y el 3% los CV “sin estado civil”.

Grafico 16

éCual de los siguientes métodos utiliza la empresa para la
evaluacion de las hojas de vida (CV)?
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Presencia femenina en grupos pre-seleccionados:

Otra practica a favor de la igualdad de género en el proceso de reclutamiento y seleccién es
procurar o garantizar que dentro del grupo de personas preseleccionadas, a ser presentado a
quien tiene la responsabilidad de decidir a quién contratar, haya siempre como minimo una
mujer o un hombre, dependiendo de cual sea el sexo que esté sub-representado en la empresa,
departamento o tipo de cargo.

En el Grafico 17 se muestran las respuestas relacionadas con esta practica. Llama la atencidn
gue no existen diferencias significativas entre las empresas Multinacionales y Locales; de hecho,
mas de la mitad en ambos casos indicd que siempre procuran la presencia femenina en el grupo
de preseleccionados. La respuesta “algunas veces” responde a que la practica no es
generalizable, porque por las caracteristicas del cargo es recomendable que éste sea ocupado
sélo por mujeres o por hombres. Una empresa indicé que hasta el momento siempre, sin
proponérselo, termina habiendo una mujer en el grupo de pre-seleccionados para los distintos
cargos donde se efectlian contrataciones de personal.
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Grafico 17

¢éUtiliza la empresa la practica de siempre
procurar presencia femenina entre los
preseleccionados para ocupar una posicion
dentro de la empresa?
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Cuotas y metas:

El 90% de las empresas Multinacionales y el 100% de las empresas Locales expresaron que no
utilizan cuotas ni tienen metas definidas por sexo para la cantidad de empleados y contratados.
Entre el 10% de las empresas Multinacionales que indicé tener cuotas o metas, se menciond la
composicion 50% mujeres y 50% hombres, pero también se hizo alusidn a diversos criterios
establecidos a nivel corporativo (sin especificar porcentajes), con aplicacién en las subsidiarias
nacionales.

Posiciones gerenciales medias y altas con ocupacion basada en sexo:

El 90% de las empresas Multinacionales expresd que no tienen posiciones gerenciales a niveles
medio y alto que estén reservadas a personas de un sexo especifico. El 10% restante menciond
cargos tales como la Gerencia de Operaciones vinculado a los hombres y aquellos que requieren
contacto y atencidn al cliente, relacionados con las mujeres.

En el ambito de las empresas Locales, el 93% indicd que no tiene posiciones gerenciales
vinculadas a algln sexo en particular, Entre los casos que si, una empresa menciond su
preferencia por las mujeres para los cargos de Gerentes de Ventas, dadas las particularidades
del sector en que se desenvuelve.

2. Promocidn y desarrollo de carrera:
Desarrollo y Planificacion de Carrera:
[ ]
- & El compromiso de las empresas con el desarrollo de las carreras profesionales
[ ] . . .
de sus empleados desde la perspectiva de la igualdad de oportunidades es un
aspecto importante, lo cual supone que se cumplan algunos procesos formales

que garanticen el progreso y seguimiento del mismo por parte de la empresa.
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El 75% de las empresas Multinacionales expresé que cuenta con lineamientos y practica de
planificacién de carrera de sus empleados; dicho porcentaje disminuye significativamente en el
caso de las empresas Locales.

Grafico 18

éExiste en la empresa la practica de
planificacion de carreras?
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Multinacionales Locales

En los casos que reportaron tener practicas de planificacion de carrera, la totalidad de las
empresas (Multinacionales y Locales) indicaron que dichas practicas son iguales para mujeres y
hombres.

Tutela (Mentoring):

La practica de mentoring, como proceso establecido formalmente en una organizacién, implica
un esquema por medio del cual un profesional ayuda ejecutivos en proceso de formacion o
desarrollo dentro de la empresa a conseguir sus metas profesionales y/o personales. La tutela
se reportd como una practica mas comun en las empresas Multinacionales que en las Locales.

Grafico 19

¢Existe en la empresa la practica de tutela
(mentoring)?
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De las Multinacionales que expresaron tener esquemas de mentoring el 86% indicé que son
ejecutados de igual forma para mujeres y hombres. Las que indicaron diferencias entre sexos
en los planes de tutela (14%) sefalaron, por ejemplo, que las mentoras para mujeres son otras
mujeres que ocupan posiciones en Vice Presidencias o Gerencias. La empresa considera que el
modelaje que quiere promover es el liderazgo femenino y por ello no les asignan a las mujeres
tutores o mentores hombres. Otra empresa resalté que en su experiencia las mujeres son mas
receptivas a la tutela que los hombres.

En el caso de las empresas Locales, ninguna de las que reportd tener esquemas de mentoring
indicd que existan diferencias entre mujeres y hombres.

Formacion:
Oportunidades de formacion:

La totalidad de las empresas Multinacionales y Locales consultadas expresan
qgue las oportunidades de formaciéon y entrenamiento son las mismas para
mujeres y hombres y que no hay diferencia en la forma de comunicar las
opciones disponibles de formacidon dependiendo del sexo.

Participacion por sexo en actividades de formacion:

En las actividades de formacién y entrenamiento provistas por las empresas en los ultimos 3
afios, 60% de las Multinacionales indicaron igual presencia de mujeres y hombres; en el caso de
empresas Locales dicha proporciéon aumenta a 76%. Una sola empresa Multinacional reporté la
presencia de menos mujeres que hombres en dicho periodo; sin embargo, no menciond cual es
la razén que explica dicha diferencia.

Grafico 20
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4.

Evaluacion de desempeiio y compensacion:
Meétricas para evaluar desempeiio:

Tanto las empresas Multinacionales como las Locales indicaron que no existen
diferencias en las métricas para evaluar el desempeiio entre mujeres y
hombres.

El 90% de las Multinacionales y 83% de las Locales expresaron que en los casos de ascensos e
incrementos de salarios se toma en cuenta a las mujeres que disfrutan permisos de maternidad
en las mismas condiciones que el resto de las mujeres y hombres en la empresa.

Compensacion:

Con relacién a la comparacién de las remuneraciones entre mujeres y hombres, no se aprecian
mayores diferencias entre las empresas Multinacionales y las Locales; por esa razdn, los
resultados se procesaron conjuntamente. En el Grafico 21 se pone de manifiesto un tratamiento
predominantemente igualitario en términos de remuneracién, que se profundiza a medida que
el nivel organizacional es mas bajo.

Llaman la atencidn un par de casos aislados: uno en la Gerencia Media, donde se sefiala que la
remuneracion de las mujeres es mayor a la de sus pares masculinos, debido a una mejor
preparacidon académica y experiencia y otro, en el nivel operativo, donde se indica que la
remuneracion de las mujeres es inferior a la de los hombres porque los ultimos alcanzan
porcentajes mas altos de cumplimiento de los objetivos. Vale la pena destacar que este caso
corresponde a una empresa del drea de Tecnologias de Informacidn (Tl); tratdandose de esa area,
sefialada por varios estudios como un espacio donde las mujeres tienen poca presencia, valdria
la penaindagar cuales son las causas de la diferencia en desempefio (competencias, dedicacion,
oportunidades, discriminacion).
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Grafico 21

Para puestos equivalentes, la remuneracion de las mujeres es:

ALTA GERENCIA GERENCIA MEDIA NIVEL OPERATIVO

w Inferior a los hombres migual a los hombres M Superior a los hombres

W Mixta*® B No hay mujeres

* Puede estar por encima o por debajo, dependiendo del area y desempefio

5. Conciliaciéon de la vida laboral, familiar y personal:

o8

Flexibilidad de horario:

discriminacién o diferencias por sexo.

El 65% de las empresas Multinacionales indicaron utilizar la practica de
flexibilidad de horarios de trabajo, mientras que el porcentaje baja a 55% en
el caso de las empresas Locales. En ambos grupos, en todos los casos donde se
reporta el uso de la practica, las empresas manifiestan que no existe

Las empresas tampoco sefialan que esta practica esté concebida y se aplique como politica
deliberada para facilitar la conciliaciéon de la vida laboral, personal y familiar; en ese sentido
cabria preguntarse hasta qué punto no es mas bien una respuesta a las dificiles condiciones de

vida del pais.
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Grafico 22

éExiste en la empresa la practica de
flexibilidad de horarios?
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En la Tabla 1 se presentan los tipos de cargos sujetos a la aplicacidn de la politica de flexibilidad
de horarios laborales, segiin lo reportado tanto por empresas Multinacionales como Locales.
Como se desprende de la informacién, no existe una relacién clara entre flexibilidad y
responsabilidad del cargo.

Tabla 1
Tipos de cargos sujetos a la politica de flexibilidad de horarios laborales

Multinacionales Locales
(13 respuestas positivas) (16 respuestas positivas)
e Todas los cargos (con o sin sujecién a e Todas los cargos; 7 menciones
acuerdo previo); 5 menciones e Independientemente del cargo, para
e (Cargos gerenciales, de coordinacion y atender situaciones particulares de los
supervision; 2 menciones empleados (estudios, necesidades); 4

e Cargos que no impliquen atencién a otros menciones

(clientes, empleados); 2 menciones e Cargos gerenciales, de coordinacion y

e Posiciones que puedan desempefiarse fuera supervision; 2 menciones

del lugar de trabajo (con conexién o no en e Otras; 3 menciones
forma remota); 2 menciones

e Otras; 2 menciones

Permisos de maternidad y paternidad:

En cuanto a maternidad:

Al preguntar a las empresas si tenian la practica de otorgar permisos de maternidad y paternidad
distintos a los contemplados en el marco legal venezolano, a través de la Ley Organica del
Trabajo, de los Trabajadores y Trabajadoras (LOTTT), el 80% de las empresas Multinacionales y
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el 89% de las Locales indicaron que mantenian los permisos de maternidad establecidos
legalmente.

En las empresas Multinacionales que expresaron tener permisos o esquemas adicionales a lo
establecido por ley, resaltaron los siguientes: permisos de dos meses adicionales a las madres;
que luego de vencido el permiso de maternidad legal, otorgan un permiso no remunerado hasta
completar el afo o trabajar medio tiempo hasta que el bebé cumpla un afio de edad. Algunas
empresas Locales expresaron que conceden permisos ajustados a las necesidades particulares
de la madre.

Tanto en el caso de una Multinacional como de una empresa Local se menciond que las
empresas pagan a la trabajadora la totalidad de su remuneracién durante los permisos pre y
postnatal, sin que parte de ella sea asumida por el Seguro Social en calidad de indemnizacién o
prestacion dineraria —tal y como se establece en la ley correspondiente. En ese caso, la
trabajadora se libra de gestionar los permisos ante ese ente, no experimenta ningun retraso en
los pagos y éstos se cancelan en calidad de salario —con las implicaciones que ello tiene.

En cuanto a paternidad:

Las empresas Locales indicaron en su totalidad que no tienen ningln esquema de permiso de
paternidad diferente al establecido en la LOTTT. Por su parte, el 10% de las empresas
Multinacionales expreso tener esquemas que complementan lo establecido por ley, que aplican
igual para mujeres y hombres: luego de cumplido el respectivo permiso legal de la madre,
permiso no remunerado hasta completar el afio o trabajar medio tiempo hasta que el bebé
cumpla un afio de edad.

6. Acoso sexual y hostigamiento laboral:
Procedimiento ante casos de discriminacion por género

m La mitad de las empresas Multinacionales indicaron tener un procedimiento

claro y conocido por todos los trabajadores para tratar los casos de

- discriminacién por género, mientras que la otra mitad manifesté que no lo

‘ tiene. Las empresas que respondieron tener procedimientos reportaron que

las instancias dentro de la empresa que tienen la responsabilidad de llevarlo

a cabo son el Comité de Etica, el Departamento de Recursos Humanos y el

Departamento de Cumplimiento (Compliance). Una empresa expresé tener

un Cédigo de Conducta Empresarial que incluye el tratamiento de los casos
de discriminacion de género, con difusion a toda la organizacidn.

oa:-Mg

En cuanto a las empresas Locales no es comun la existencia de procedimientos para los casos
de discriminacidn por género; solamente un 21% de las mismas reporta su existencia y el resto
(79%) indican que no existe un procedimiento claro y conocido para estos casos. Las instancias
dentro de las empresas Locales que manejan el tema coinciden con lo reportado por las
Multinacionales: el Departamento de Recursos Humanos, el Comité de Etica, el Comité de
Gestion de Talento. Una empresa menciond que el tema se contempla en un Reglamento
Interno y en otro caso inclusive se reportd la participacion activa de la Directiva de la empresa.
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Grafico 23
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Denuncias de acoso sexual y hostigamiento laboral: ®

En cuanto a acoso sexual:

El 95% de las empresas Multinacionales y el 97% de las empresas Locales indicaron que en los
ultimos 5 afios no han recibido denuncias. En las que reportaron tenerlas, las denunciantes
fueron mujeres.

En cuanto a hostigamiento laboral:

En los ultimos 5 afios la existencia de denuncias por hostigamiento laboral fue reportada por
80% de las empresas Multinacionales y 90% de las Locales. Las Multinacionales indicaron que
47% de las denuncias provenian de hombres, mientras que en las empresas Locales todas las
denuncias que recibieron fueron realizadas por mujeres.

Debido a una omisidn en el cuestionario, no se dispone de informacidn sobre el procedimiento
utilizado para manejar los casos de acoso sexual y hostigamiento laboral, ni tampoco sobre las
instancias responsables dentro de la organizacidn de llevar a cabo tales procedimientos. Este es
un aspecto que debe ser incorporado en futuros sondeos sobre el tema que se realicen en el
pais.

6 La encuesta fue acompafiada por un glosario en el cual se definieron ambos términos:

e Acoso Sexual: segun la Organizaciéon Internacional de Trabajo (OIT) es “Comportamiento en funcién
del sexo, de caracter desagradable y ofensivo para la persona que lo sufre. Para que se trate de acoso
sexual es necesaria la concurrencia de ambos aspectos negativos: no deseado y ofensivo”.

e Hostigamiento laboral: es toda conducta abusiva que pueda atentar contra la estabilidad emocional
y dignidad de una persona en el lugar de trabajo; especialmente los comportamientos, palabras,
actos, gestos, escritos o0 mensajes electrdnicos dirigidos a perseguir, intimidar, importunar y vigilar a
una persona.
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7.

Institucionalidad para la igualdad de género:

Para los fines de este estudio, la “institucionalidad para la igualdad” se refiere
a la existencia de mecanismos institucionales: politicas, practicas e instancias
organizacionales, que garanticen que mujeres y hombres reciban el mismo
trato y que cuenten con las mismas oportunidades para progresar y
desarrollar su carrera en las empresas privadas.

Desagregacion de datos del personal por sexo

Una de las practicas que forma parte de la “institucionalidad para la igualdad” es la
desagregacion por sexo de los datos del personal y su comparacion. Por ello, se preguntd a las
empresas si contaban con datos desagregados y hacian comparaciones entre mujeres y
hombres en los procesos de: reclutamiento y seleccién de empleados, contrataciones,
formacién y desarrollo, promocidn y carrera profesional, acoso sexual o por razén de género,
retribucién salarial y conciliacién de la vida laboral y personal. Las empresas podian marcar
todas las opciones relevantes.

Al contrastar empresas Locales y Multinacionales, se encuentra que en las ultimas hay un
porcentaje (entre 5y 30%) que reporta desagregar por sexo la informacidn de algunos procesos
enumerados. No obstante, el 70% de las empresas Multinacionales y el 73% de las empresas
Locales indicaron que no hacen desagregacion por sexo en ningln proceso.

Al analizar las respuestas en funcidn de cada proceso, se observa que el 13% de las empresas
Locales afirma desagregar por sexo los datos correspondientes a “Reclutamiento y seleccién”;
este proceso también es el mas mencionado por las empresas Multinacionales, lo cual podria
ser indicativo de la intencién de brindar oportunidades de acceso al sexo subrepresentado.

En todo caso, el alto porcentaje que reconoce no contar con datos desagregados parece ser un
indicador concreto del desinterés de la mayoria de las empresas en la igualdad de género. En
tal sentido, es importante que se comprenda que es imposible que una organizacién disefie e
implemente politicas y practicas que promuevan efectivamente la igualdad de género, si no
cuenta con la informacién desagregada sobre la participacion de mujeres y hombres en los
procesos de gestidn de su capital humano.
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Grafico 24

En la empresa ¢se desagregan por sexo los datos del
personal? ¢se hacen comparaciones entre el nimero de
mujeres y hombres? Indique a continuacion en qué procesos

B Multinacionales m Locales

1. Reclutamiento y seleccién de empleados
2. Contrataciones

3.Promocidn y carrera profesional

4. Formacién y desarrollo

5. Retribucién salarial

6. Conciliacidn vida laboral y personal

7. Acoso sexual o por razén de género

70%

8. Ninguna 73%

(pueden marcar mds de una opcién)

Existencia de politica de igualdad de género:
El 55% de las empresas Multilaterales reportaron tener politicas de igualdad de género. En el

caso de las empresas Locales, solamente dos empresas (7%) reportaron tenerla.

Grafico 25

é¢Posee la empresa una politica explicita
de igualdad de género?

HSi mNo
93%

55%
45%

7%

Multinacionales Locales

En el Grafico 26 se muestra cudl es la naturaleza de las politicas de igualdad de género de las
empresas Multinacionales. Como se observa, en mas de la mitad de los casos ésta forma parte
de una politica mas amplia de gobierno corporativo o sostenibilidad; esto es consistente con los
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ejemplos referidos en la “Guia de Prdcticas de Igualdad de Género para las Empresas

Venezolanas”.

Grafico 26

Indique si su politica de equidad de género:

Forma parte del Codigo de =
Conducta Internacional - o5

Es una politica adoptada
auténomamente en Venezuela
Es una politica global (distinta a

gobierno corporativo o - 18%

sostenibilidad)

Forma parte de una politica mas

amplia de gobierno corporativo o _ 55%

sostenibilidad

0% 10% 20% 30% 40% S50% 60%

En el Grafico 27 se presentan las areas cubiertas por las politicas de igualdad de género que
fueron reportadas por las empresas Multinacionales y Locales. En la categoria Otra(s) las
Multinacionales reportaron: evaluacién de desempefio y reconocimiento.

Grafico 27

Indique las areas cubiertas por la politica de igualdad de género
de su empresa

M Multinacionales ® Locales

1. Procesos de acceso igualitarios al empleo 50%
2. Participacion igualitaria en puestos de trabajo 30%
3. Presencia de mujeres en cargos de
responsabilidad
4. |gualdad retributiva de hombres y mujeres 50%
5. Desarrollo profesional igualitario (formacion 50%
y promocién)
6. Conciliacidn vida laboral y personal 45%
45%

7. Lenguaje y comunicacion no sexista

8. Otra(s)

(pueden marcar mds de una opcion)
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Oportunidades de mejoras en politica de igualdad de género

En las Tablas 2 y 3 se presentan las respuestas de las empresas Multinacionales y Locales a tres
preguntas:

1. ¢Posee una politica explicita de igualdad de género?

2. Silarespuesta a la pregunta 1 es afirmativa ¢ldentifica oportunidades de mejora en su
politica actual de igualdad de género?

3. Sila respuesta a la pregunta 1 es negativa ¢Tiene contemplado en el corto/mediano
plazo adoptar una politica de igualdad de género?

Tabla 2

Situacidn actual y perspectivas de la Politica de Igualdad de Género en las
Empresas Multinacionales

éPosee una politica éldentifica ¢éTiene contemplado en N° de empresas
explicita de igualdad de oportunidades de el corto/mediano plazo
género? mejora en su politica adoptar una politica de
actual de igualdad de igualdad de género?
género?

Tabla 3

Situacidn actual y perspectivas de la Politica de Igualdad de Género en las
Empresas Locales
(No de empresas que no respondieron: 2)

éPosee una politica éldentifica ¢éTiene contempladoen  No de empresas
explicita de igualdad de oportunidades de el corto/mediano plazo
género? mejora en su politica adoptar una politica de
actual de igualdad de igualdad de género?
género?
v v -
v x 2
x v 1
X X 25

Taly como se desprende de los resultados, en el caso de las empresas Multinacionales se observa
poca disposicién a hacer cambios respecto a la situacidn actual, ya que solamente dos empresas
que ya tienen una politica de igualdad de género identifican oportunidades para mejorarla. Las
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ocho empresas que manifestaron que todavia no cuentan con una politica explicita en la materia,
no tienen contemplado emprender esa tarea en el corto o mediano plazo.

En las empresas Locales el interés por asumir o mejorar la politica de igualdad de género es
todavia menor, ya que las Unicas dos empresas que ya la tienen no identifican oportunidades de
mejora; por su parte, la abrumadora mayoria que no cuenta con una politica explicita no se
plantea adoptarla a corto o mediano plazo.

Sensibilizacion, comunicacion y divulgacion de temas de género: Difusion de la politica de
igualdad de género

Al consultar a las empresas que indicaron tener politicas de igualdad de género cual es el alcance
de su difusidn (ver Grafico 28), se observa que las empresas Multinacionales reportan que la
divulgan a las diversas audiencias que aparecen mencionadas en la pregunta. Por su parte, las
dos empresas Locales que reportaron tener politica de igualdad de género indicaron que la
difusién de la misma esta circunscrita a los empleados, contratados y clientes.

Grafico 28

éLa empresa difunde su politica de igualdad de género entre
sus publicos relevantes?
Indique a cuales

H Multinacionales
30% M Locales

1. Accionistas 0%
_ 50%
2. Empleados/contratados F 7%

3. Aspirantes a I 5%
empleados/contratados ‘0%

. | 25%
4. Clientes . 3%

25%
5. Proveedores 0%

I 5%

6. Distribuidores ‘ 0%

: I 15%
7.Gobierno ‘O%

8. Otro(s) W 5%

(pueden marcar mds de una opcién)

8. Participacion en Redes, Organizaciones y Certificaciones nacionales o mundiales de
liderazgo femenino empresarial:

Aungue este aspecto no fue explorado en la encuesta, en la “Guia de Prdcticas para Incorporar la
Igualdad de Género en las Empresas” —que también forma parte de este proyecto— se resalta la
importancia de la participacién de las empresas en iniciativas de redes y organizaciones, asi como la
obtencidn de certificaciones. El propdsito de estas iniciativas es facilitar el intercambio de mejores
practicas, investigacién, formacidn, acompafiamiento y patrocinios cruzados entre las empresas
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afiliadas. También promueven politicas corporativas y politicas publicas que puedan conducir a una
mayor participacién de mujeres en cargos de gerencia media vy alta.

En esta linea, en el caso de Venezuela, es importante hacer mencion a la “Alianza Venezolana
Empresarial por el Liderazgo de las Mujeres (AVEM)”, que fue creada con el apoyo de FEDECAMARAS
y la Embajada Britanica en Caracas a mediados de 2017. AVEM es un espacio para compartir
informacidn y buenas practicas sobre politicas corporativas por la igualdad y el empoderamiento
femenino, y acciones que construyen culturas organizacionales inclusivas.

En el plano internacional se destaca por una parte, la importancia de la defensa de los derechos
humanos de las mujeres siguiendo pautas como las contenidas en los Principios Rectores sobre las
Empresas y los Derechos Humanos de las Naciones Unidas; por la otra, la vinculacién con
organizaciones no gubernamentales de defensa de los derechos humanos, asi como organizaciones
multilaterales como el Comité de CEDAW (Convencidn para la Eliminacidn de todas las Formas de
Discriminacién contra la Mujer) y la Comisién Interamericana de Mujeres.

A~

Resumiendo los hallazgos la situacidon de las politicas y practicas en igualdad de género de las
empresas de la muestra, se puede decir que:

e La existencia de una politica explicita de igualdad de género es un rasgo multinacional (11
multinacionales, de 13 empresas que la tienen) y ademas, predominantemente de origen
foraneo (8 multinacionales de capital extranjero, de 13 empresas).

e Empresas Multinacionales y Locales muestran similitudes en algunas practicas, tales como
la formacién, la evaluacién de desempefio y la compensacién, donde ambos grupos
reportan igualdad de trato para mujeres y hombres.

e Enelresto de las practicas, aunque las multinacionales no necesariamente se encuentran a
la vanguardia de las practicas (en comparacidn con las referencias internacionales), estan
siempre un paso delante de las empresas locales.
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V.

Conclusiones y reflexiones finales

Como se advirtio al inicio, debido al tipo de muestreo utilizado (de conveniencia) y el tamafio de la
muestra resultante, los resultados de este estudio no son generalizables al universo de las empresas
gue operan en Venezuela. En ese sentido, el estudio tiene el valor de una prueba piloto de la cual
pueden extraerse varias hipdtesis que pueden ser corroboradas o rechazadas en investigaciones
posteriores. A continuacion se presentan las conclusiones y reflexiones finales divididas en tres
bloques.

Sobre los estudios posteriores

El esfuerzo realizado en este proyecto sienta las bases metodoldgicas para realizar un nuevo sondeo,
esta vez de mayor alcance e idealmente representativo del universo empresarial venezolano. En ese
sentido, se cuenta con un cuestionario ya probado, al cual solamente es necesario realizar algunos
ajustes menores (p.ej. la incorporacion de algunas preguntas y cerrar las opciones de respuestas
para algunas preguntas).

En estudios posteriores se recomienda volver a incluir en el cuestionario el bloque de preguntas
sobre los datos demograficos. Aunque es posible que la solicitud de esa informacién haya disuadido
a algunas empresas de participar en este estudio, como se puede constatar en este informe, esos
datos son fundamentales para contar con una buena linea base (o diagndstico) de la situacidn en
materia de igualdad de género en las empresas.

También se recomienda distribuir nuevamente el cuestionario a través de una plataforma virtual de
encuestas —aunque no necesariamente la que fue utilizada en este estudio. La plataforma virtual
facilita la recoleccién de informacién en toda la geografia nacional y abrevia la carga de los mismos
en la base de datos.

Sobre la participacion femenina en las empresas venezolanas

Si la situacidn en el universo de empresas resultara ser similar a los resultados de la muestra, habria
varias buenas noticias para las mujeres venezolanas:

e No hay problemas para su incorporacion al mercado laboral privado en el nivel operativo,
tanto en forma directa como a través de mecanismos transicionales como el INCES vy los
esquemas de pasantias.

e Tienen oportunidades de ascenso a la gerencia media y alta. No obstante, habria que
indagar si ello se debe a razones estructurales (formacidon académica, competencias),
razones coyunturales (migracidn, situacion econdémica), o es parte de una politica
deliberada (que como sostienen algunos autores, no siempre esta inspirada en principios
de igualdad’).

e Esta alta proporcién de mujeres en la gerencia media implica la existencia de una
oportunidad, puesto que existe una generacion femenina de relevo para quienes hoy
ocupan las posiciones de alta gerencia.

7 Un ejemplo de ello seria el llamado “precipicio de cristal” (Ryan y Haslam, 2005; Haslam y Ryan, 2008), que
alude a situaciones en las cuales las mujeres que llegan a puestos directivos lo hacen en aquellos en los cuales
existe mayor riesgo de fracaso; por ejemplo, en organizaciones que enfrentan crisis de gravedad.

32



e Tienen acceso a una amplia variedad de posiciones, a diferencia de otras sociedades donde
las mujeres estan mas circunscritas a posiciones y funciones “feminizadas”.

También habria noticias no tan buenas para ellas:

e De manera similar a lo que ocurre en otras sociedades, su participacién en el area de las
tecnologias de informacidn es limitada.

e También, como sucede en otros paises, sus oportunidades de llegar al nivel directivo son
muy restringidas (“techo de cristal”).

e Para progresar en su carrera profesional, deciden posponer o abandonar los planes de
maternidad.

Sobre las politicas y prdcticas en igualdad de género en las empresas venezolanas

En la Tabla 4 se presenta una sintesis visual de la situacion actual de las politicas y practicas en
igualdad de género en las empresas venezolanas. Con base en los resultados de la encuesta, se
especifica el grado de desarrollo de los diferentes componentes asociados a los procesos de gestion
del recurso humano. Para ello se utiliza la escala que se incluye en la parte inferior de la tabla, donde
se muestra el color utilizado en funcién del porcentaje de empresas que reporta aplicar la politica o
practica en referencia (o el porcentaje de empresas que reporta presentar una situacion especifica,
como casos de acoso sexual u hostigamiento laboral).
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Tabla 4

Grado de desarrollo de las Politicas y Practicas de Igualdad de Género en las
Empresas Multinacionales y Locales

Componentes: Multinacionales Locales

1. Acceso al empleo y reclutamiento

Busquedas neutrales de personal -

CV ciego

Presencia femenina en grupos de preseleccionados -

Cuotas y metas

Posiciones gerenciales sin ocupacidon basada en sexo ! !

2. Promocion y desarrollo de carrera

Desarrollo y Planificacién de Carrera
Tutela (Mentoring)

3. Formacion

Oportunidades de formacién

Participacion por sexo en actividades de formacién

4. Evaluacion de desempeio y compensacion

Métricas para evaluar desempefio

Compensacion

5. Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal

Flexibilidad de horario -

Permisos de maternidad y paternidad

6. Acoso sexual y hostigamiento laboral

Procedimiento ante casos de discriminacidn por género

Presencia de acoso sexual - -

Presencia de hostigamiento laboral

7. Institucionalidad para la igualdad de género

Desagregacidn de datos del personal por sexo

Existencia de politica de igualdad de género

Oportunidades de mejoras en politica de igualdad de género

Sensibilizacién, comunicacion y divulgacién de temas de género

Grado de desarrollo de las politicas y practicas

81-100%  61-80% 41-60% 21-40% 0-20%

Una primera observacion que se desprende de la tabla es la ratificacién de las diferencias existentes
entre empresas Multinacionales y Locales en su aproximacién integral a la igualdad de género. Si
bien existen componentes donde ambos grupos muestran el mismo grado de desarrollo (p.e;j.
formacién, evaluacidon de desempefio y compensacién), en la mayoria de ellos las Multinacionales
han avanzado mas.

En ambos grupos llama la atencién el grado de desarrollo de los primeros cuatro componentes, en
comparacién con los tres ultimos. Este contraste da pie a dos reflexiones:

34




e Lasempresas pueden estar ilusoriamente convencidas de que estdn logrando la igualdad de
género en algunos componentes, pero ello no puede ser auditado mientras los datos del
personal en todos los procesos de la gestidn de los recursos humanos no sean desagregados
por sexo y se compare la situacién de mujeres y hombres.

e Las empresas quizad consiguen la igualdad de género en algunos componentes, asi como
algunas condiciones que pueden contribuir a ella (como la flexibilidad laboral), producto de
factores estructurales y coyunturales y no como resultado de politicas deliberadas.

Es notable e intrigante el contraste observado entre la presencia de denuncias de acoso sexual y
hostigamiento laboral. En tal sentido, es dificil aceptar que exista una distancia tan grande entre
ambos tipos de violencia al interior de las empresas. En todo caso, ello constituye un llamado de
atencién en dos sentidos:

e La necesidad de propiciar un clima organizacional de mayor tolerancia y de ofrecer mas
opciones para la solucion de controversias entre el personal

e Lanecesidad de crear un ambiente de confianza y privacidad, asi como los canales formales
que faciliten a los empleados la dificil tarea de denunciar situaciones de acoso sexual.

Los resultados de este estudio muestran, con algunas excepciones, la ausencia de politicas integrales
y consistentes en materias de igualdad de género en el sector privado venezolano. Ello es
preocupante en un pais donde el Estado no ha cumplido con sus compromisos internacionales
basicos en materia de derechos humanos de las mujeres, mediante una politica publica que pueda
garantizar tales derechos.

En ese sentido, las referencias internacionales recogidas en la “Guia de Prdcticas para Incorporar la
Igualdad de Género en las Empresas” ofrecen un catdlogo de posibilidades a las empresas
venezolanas para subsanar sus brechas en materia de igualdad de género. Tales brechas son
particularmente evidentes en el caso de la “institucionalidad para la igualdad” y prdcticas no
convencionales tales como: CV ciegos, mentoring y conciliacién de la vida laboral, familiar y
personal.

Loa resultados de este estudio indican que la crisis que atraviesa Venezuela ha suscitado cambios
importantes para las mujeres en el dmbito laboral privado. Queda en manos de las empresas
aprovechar la oportunidad de capitalizarlos mediante la adopcién de una politica de igualdad de
género formal y explicita.
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