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as ultimas tendencias de ocupacion vy

empleo en el pals muestran que, si bien

las mujeres han incrementado su par-
ticipacion en la fuerza laboral, la paridad aun
no se alcanza. Mas de la mitad de la pobla-
cion ocupada son varones, en especifico, va-
rones entre 30 y 64 afos. Sin embargo, hay
gue reconocer de forma amplia el beneficio
de una mayor diversidad de género en el sec-
tor de energia. Mas vy diferentes perspectivas
son centrales para hacer frente a los desa-
flos de la transicion energética en direccion
a la meta de emisiones netas cero en 2050.

A continuacion, presentamos los hallazgos de
un estudio realizado sobre el contexto del em-
pleo de las mujeres en el sector de energia en
Argentina en 2020:

Las mujeres tienen mayor participacion
en empresas pequefas y medianas, lo que
refuerza la importancia de estas empresas en
la generacion de empleo, como se ha resaltado
en la Vision 2025 del Banco Interamericano de
Desarrollo (BID).

Las mujeres tienen mayor participacion en
empresas de fuentes renovables no conven-
cionales de generacion eléctrica, como edlica

y solar, en comparacion con los sectores tra-
dicionales, tales como térmica e hidroeléctrica.
Por lo tanto, los esfuerzos para responder al
cambio climatico presentan una oportunidad
para un sector mas limpio, resiliente y equita-
tivo. No obstante, para aprovechar esta oportu-
nidad y alcanzar un sector con mayor igualdad
de género hay que, por un lado, considerar
las barreras estructurales, asociadas a normas
sociales y estereotipos de género, vy, por otro
lado, avanzar en politicas que permitan un
terreno de juego equilibrado, en las diferentes
etapas de la vida profesional de las personas:
(i) interés por el sector; (ii) reclutamiento; (iii)
retencion; vy (iv) progreso en el sector.

Las mujeres ocupan menos puestos con
formacion técnica, sobre todo en sectores
tradicionales como la generacion no renova-
ble. Para que el sector sea mas equitativo hay
gue tener metas a largo plazo, que permitan
modificar las normas sociales y estereotipos
y disminuir los sesgos en el proceso de edu-
cacion. Adicionalmente, en el corto plazo, hay
gue implementar acciones para apoyar a las
mujeres que estan en la fuerza laboral del sec-
tor. Hay que identificar y desarrollar activida-
des para responder a los sesgos y acoso en el
lugar de trabajo. Para que el ambiente sea mas
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favorable para las mujeres se debe, por ejem-
plo: (i) adaptar los lugares de trabajo para que
sean amigables tanto para mujeres como para
varones, tomando en cuenta sus necesidades
diferenciadas; (ii) cerrar las brechas salariales;
y (iil) tener procesos de reclutamiento, promo-
cion y formacion profesional que consideren
los estereotipos en el sector y de los cuales las
mujeres se puedan beneficiar.

Para que el sector
sea mas equitativo
hay que tener metas
a largo plazo, que
permitan modificar
las normas sociales
y estereotipos y
disminuir los sesgos.

La participacion de las mujeres en la toma
de decisiones se reduce a medida que incre-
menta el tamano de la empresa. Es importante
contar con politicas institucionales que pro-
muevan la diversidad y evitar la segregacion
vertical. Con el crecimiento de las empresas
hay una tendencia a aumentar la jerarquia vy
este proceso tiende a aumentar el riesgo de
segregacion vertical y disminuye la diversidad
en el proceso de toma de decision.

La mayoria de las empresas cuentan con
un plan de accion para la gestion de igualdad
de oportunidades. Sin embargo, del total de
empresas que dijeron no contar con mecanis-
Mmos empresariales para la gestion de la igual-
dad de oportunidades o la no discriminacion
entre varones y mujeres, solo una tercera parte
identificd una problematica de desigualdad vy
discriminacion entre varones y mujeres. Este
resultado evidencia la importancia de imple-
mentar actividades de concientizacion sobre
los sesgos de género, COmo un paso necesa-
rio para el éxito de los mecanismos vy politicas
durante el proceso de transformacion de las
normas sociales que impiden la igualdad entre

varones y mujeres.
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. n las Ultimas dos décadas se han realiza-
0 importantes esfuerzos para cerrar las
brechas de género' en cuanto a partici-
pacion en la fuerza laboral. Sin embargo, a ni-
vel mundial la participacion de las mujeres en el
mercado de trabajo continla siendo significati-
vamente inferior a la de los varones. En 2019, la
participacion global de las mujeres en la fuer-
za laboral era 47%, en comparacion con la de
los varones que alcanzaba 74% (OIT, 2020). En
Ameérica Latina y el Caribe, la brecha de partici-
pacion femenina en la fuerza laboral es de 25,6
puntos porcentuales (OIT, 2020), pero existen
importantes diferencias entre los paises de la
region. Mientras algunos paises en Centroameé-
rica tienen brechas superiores a 35 puntos por-
centuales, la brecha de participacion femenina
en el mercado de trabajo en Uruguay es de
14 puntos porcentuales (Bustelo et al., 2019).

Asimismo, el impacto de la pandemia de
COVID-19 en el mercado laboral afectd despro-
porcionadamente a las mujeres. Segun la Orga-
nizacion Internacional del Trabajo (OIT), la crisis
generd una pérdida de empleos sin preceden-
tes, en donde los sectores mas afectados por

la pandemia fueron aguellos con mayor partici-
pacion de mujeres y el incremento de las acti-
vidades de cuidado no remunerado? limitd su
participacion en la fuerza laboral e incluso las
obligd a dejar empleos remunerados (OIT, 2021).

En general, existen limitados datos sobre la
participacion de las mujeres en el sector de
energia. En 2019, la Agencia Internacional de
Energia Renovable (IRENA) publicd los resul-
tados de una encuesta con informacion sobre
la participacidon de las mujeres en energias
renovables con la intencién de presentar datos
actualizados a nivel global y con algunos indi-
cadores a nivel regional que permitan cerrar las
brechas de informacion (IRENA, 2019).

Los datos sobre participacion femenina en el
sector de energia a nivel de pais son aun mas
escasos. En Argentina, la encuesta permanente
de hogares (EPH)® del Instituto Nacional de
Estadistica y Censos (INDEC) presenta algunos
datos de empleo desagregados por sexo?, pero
estos datos no estan diferenciados por tecno-
logias v no proveen informacion sobre cargos
de toma de decisiones o puestos que requieren

1 Las brechas de género se refieren a patrones o condiciones desiguales de acceso, participacion y control sobre los recursos, los
servicios, las oportunidades vy los beneficios de desarrollo y son una medida que da cuenta de la distancia entre mujeres y varones
respecto de un mismo indicador (Ministerio de las Mujeres, Géneros y Diversidad, 2021).

2  Actividades de cuidado no remunerado se refiere a actividades de cuidado por las que no se percibe ningun ingreso o salario.

3 La Encuesta Permanente de Hogares (EPH) es un programa nacional de produccidén sistematica y permanente de indicadores
sociales que lleva a cabo el Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INDEC), que permite conocer las caracteristicas sociode-
mograficas y socioecondmicas de la poblacion. Con los datos obtenidos en esta encuesta se proporcionan regularmente, entre
otros resultados, las tasas oficiales de empleo, desocupacion y subocupacion (https://observatorio.unr.edu.ar/encuesta-permanen-

te-de-hogares-eph/).

4 Argentina solo dispone de estadisticas publicas de empleo para el sector de Generacion, Transmision, Distribucion y Comercio de
Energia Eléctrica de manera agrupada, las cuales se recopilan a través de la EPH que realiza el INDEC de manera trimestral. De
acuerdo con los datos para 2019, el conjunto de estos sectores empleaba 66.000 personas, de las cuales solo el 17% de los puestos

de trabajo eran ocupados por mujeres.
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formacion en ciencia, tecnologia, ingenieria vy
matematicas (STEM, por sus siglas en inglés).
En ese contexto, se realizd el primer estudio
sobre Género y Energia en Argentina con el
objetivo de tener un diagndstico sobre la parti-
cipacion de las mujeres en el sector, con foco en
el subsegmento de generacion de energia eléc-
trica®. El estudio recolectd datos cuantitativos
de un conjunto de empresas generadoras que
completaron una encuesta sobre la cantidad
de mujeres que trabajan en estas, cémo se dis-
tribuyen en las diferentes areas, puestos y car-
gos jerarquicos vy las politicas de género que se
aplican en las empresas. La encuesta disefada
fue direccionada al drea de Recursos Humanos
(RR. HH.) de las companias generadoras para
analizar: (i) la participacion de las mujeres en el
sector de energia, comparando empresas vin-
culadas con la generacion de energia renovable
no convencional y empresas vinculadas con las
energias convencionales; (ii) la representacion
de las mujeres en las diferentes areas del sub-
sector generacion, especialmente en puestos
STEM; vy (iii) el porcentaje de mujeres que ocu-
pan puestos de toma de decisiones.

Este documento presenta a continuacion el
estudio organizado en secciones. La seccion 2
presenta las principales barreras que enfrentan
las mujeres para acceder al mercado de tra-
bajo, especificamente en infraestructura; cua-
les son los beneficios de cerrar estas brechas
y las oportunidades que se presentaran en el
sector de energia como resultado de la tran-
sicion a fuentes renovables. Ademas, en esta
seccion se resume el marco juridico en materia

Se realizé el primer
estudio sobre
Género y Energia

en Argentina con el
objetivo de tener un
diagndstico sobre la
participacion de las
mujeres en el sector.

de igualdad de género. La seccion 3 incluye un
panorama de la situacién de género y ocupa-
cion en Argentina y presenta un analisis de las
brechas de género existentes en el mercado de
trabajo en el pais. En la seccion 4 se realiza un
analisis sobre la participacion de las mujeres en
el sector de generacion eléctrica en Argentina
y se discuten los resultados de la encuesta a
las empresas que se llevd a cabo como parte
de este estudio. La seccion 5 ofrece un analisis
comparativo sobre los resultados encontrados
en Argentina con respecto a sus pares regiona-
les y el resto del mundo. La seccion 6 presenta
un marco regional para comparar a Argen-
tina con otros paises del mundo. Finalmente,
la Ultima seccion describe las conclusiones vy
recomendaciones practicas para cerrar las bre-
chas de género en empresas del sector privado
y del publico en el drea de energia.

5 Se consideraron todas las tecnologias presentes en la matriz eléctrica: térmica, nuclear, hidroeléctrica a gran escala y a pequefa

escala, solar fotovoltaica, edlica, biogas y biomasa.
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N esta seccion se introducen los princi-

pales conceptos para analizar el tema de
género en el sector de energia vy se desa-
rrolla un contexto sobre las principales barreras
gue afectan la participaciéon de las mujeres en
la fuerza laboral, especificamente en el sector
de infraestructura en Argentina. También se

presenta un resumen sobre el marco normati-
vo nacional e internacional que protege los de-
rechos de todas las personas sin importar su
sexo y garantiza la igualdad de género vy la no
discriminacion.

2.1. Principales barreras de acceso
al mercado de trabajo

Las brechas de género son una medida que da
cuenta de la distancia entre mujeres y varones
respecto a un mismo indicador (Ministerio de
las Mujeres, Géneros y Diversidad, 2021). Den-
tro de los estudios de mercado de trabajo, por
ejemplo, se suele medir la diferencia que existe
entre mujeres y varones en cuanto a participa-
cion en el mercado laboral, desempleo, salarios
y posiciones de liderazgo. En el caso especifico
del sector de energia, por ser un sector mascu-
linizado, es decir, la mayoria del personal son
varones y hay poca representacion de mujeres,
también es importante considerar variables
como diferencias de participacion en areas
operativas, técnicas y profesionales.

En las Ultimas décadas se han realizado impor-
tantes avances para cerrar las brechas de

género en educacion e incluso, en algunos
indicadores en este ambito, las brechas se han
invertido a favor de las mujeres. Por ejemplo,
en Argentina la tasa de matriculacion bruta en
educacion terciaria como porcentaje del grupo
de edad relevante®era, en 2010, 23 puntos por-
centuales mayor para las mujeres que los varo-
nes. Esta brecha se extendio y en 2017 alcanzo
45 puntos porcentuales (Banco Mundial, 2019).
Sin embargo, a nivel mundial, a pesar de estos
avances, la participacion de las mujeres en la
fuerza laboral continda siendo significativa-
mente inferior que la de los varones vy la tasa
de desempleo suele ser menor para los varo-
nes. En Argentina, segun la EPH, teniendo en
cuenta una poblacion mayor de 14 afnos, la tasa
de actividad de las mujeres es de 48,4% vy de
69,1% de varones, lo cual refleja el menor acceso
de mujeres al mercado de trabajo (INDEC, EPH,
Segundo trimestre 2021).

Para que las mujeres puedan acceder a la fuerza
laboral la primera condicion es que tengan la
preferencia de hacerlo, sin embargo, tener la
disposicion vy las aspiraciones no es suficiente,
ya que existen otros factores que impactan en
su participacion (OIT, 2017). Entre las princi-
pales barreras que enfrentan las mujeres para
acceder a la fuerza laboral se encuentran las
normas sociales, la adecuacion a los roles de
género vy su contribucion desproporcionada
en cuanto a responsabilidades de cuidado no
remunerado y tareas del hogar (OIT, 2017).

6  Se considera como grupo de edad relevante a los estudiantes que tienen la edad correspondiente para cursar ese nivel de

educacion.
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Las normas sociales y los estereotipos de
género afectan a las nifas desde temprana
edad al limitar sus opciones y moldear sus pre-
ferencias en cuanto a areas de estudio y activi-
dades bajo la premisa de que algunas areas o
actividades son mas adecuadas para mujeres
y otras para varones. Las normas sociales tam-
bién tienen un efecto sobre la distribucion de
las responsabilidades de cuidado no remune-
rado y tareas del hogar, siendo las mujeres las
principales responsables de estas tareas (Das y
Kotikula, 2019). En Argentina, segun datos de
2013, en promedio las mujeres mayores de 15
aflos dedicaban 37,6 horas semanales a trabajo
no remunerado’ y 33,1 horas a trabajo remune-
rado; en contraste, los varones dedicaban 14,9
horas a trabajo no remunerado vy 43,8 a trabajo
remunerado (INDEC, 2020).

Las mujeres, ademas de encontrarse con barre-
ras para acceder a la fuerza laboral, una vez
gue acceden, deben enfrentarse a diferentes
formas de discriminacion. Uno de los principa-
les problemas con los que se encuentran es la
brecha salarial. En términos generales, la bre-
cha salarial es la existencia de diferencias en
la remuneracion que reciben varones y muje-
res por igual cargo o funcion y es una situacion
historica que atraviesa a gran parte del mundo
vy a todos los sectores productivos y de servi-
cios (OIT, 2018). Entre las personas ocupadas
en Argentina, por cada 100 pesos que gana en
promedio un varon, una mujer gana 79, vy esta
brecha se agrava entre las mujeres con meno-
res niveles de calificacion (INDEC, 2021).

Adicionalmente, las mujeres enfrentan desafios
vinculados a la permanencia y desarrollo en el

mundo del trabajo, el empleo vy la produccion
gue se conocen como segregacion horizontal vy
vertical. La segregacion horizontal implica gque
las mujeres suelen desarrollar su actividad en
sectores y actividades consideradas feminiza-
das gue, en general, son las que ofrecen sala-
rios mas bajos y en las que existen mayores
tasas de informalidad (Das y Kotikula, 2019).
Este tipo de segregacion comienza desde tem-
prana edad y estd vinculada con la eleccion
de las areas de estudio, en donde los varones
suelen elegir areas STEM, manufactura y cons-
truccion, mientras las mujeres se orientan mas
hacia areas de estudio como salud, educacion
y humanidades vy arte (Das y Kotikula, 2019). La
participacion diferencial de las mujeres y varo-
nes segun el sector de la economia también es
mMmuy marcada en Argentina. Las mujeres repre-
sentan la mayor parte del trabajo doméstico,
de la salud y servicios sociales y de la ense-
Aanza (Ministerio de Economia, 2020).

Por su parte, la segregacion vertical es aguella
gue refiere a la escasa presencia de mujeres en
puestos de direccion y de toma de decisiones
en el mundo del trabajo, empleo y produccion
(Das vy Kotikula, 2019). La brecha es mayor para
las mujeres con hijos o hijas y aumenta nota-
blemente en los puestos jerarquicos, mas alla
de las barreras vy los obstaculos que deben sor-
tear para alcanzar su desarrollo profesional.

Finalmente, el riesgo de acoso vy violencia, tanto
en el lugar de trabajo como para movilizarse,
limita las opciones de las mujeres en cuanto a
educacion y a actividades que generen ingre-
sos vy afecta su participacion en la fuerza labo-
ral (Das y Kotikula, 2019).

7  Trabajo no remunerado se refiere a actividades de cuidado o del hogar por las que no se percibe ningun ingreso o salario.
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2.2. Particularidades del sector de infraestructura y energia

En el sector de infraestructura, y de energia especificamente, las barreras descritas se acentuan por
tratarse de un sector masculinizado. En la siguiente tabla® se resumen las principales barreras que

enfrentan las mujeres en diferentes etapas tanto educativas como profesionales.

Barreras

INTERES DE LAS MUJERES
EN EL SECTOR

En esta etapa se identifican
barreras relacionadas con
atraer el interés de nifas
y mujeres para estudiar o
desarrollar habilidades que
posteriormente les permiti-
ran incorporarse al sector de
energia.

RECLUTAMIENTO

Este apartado se refiere a
los procesos, tanto formales
como informales, que tienen
las empresas del sector para
identificar personas con los
perfiles que necesita el sector
y contratar personal.

8  Este cuadro se prepard siguiendo el marco desarrollado por el Banco Mundial en su publicacion “Stepping up Women’s STEM Ca-

Las normas sociales definen qué carreras y areas de estudio
son mas adecuadas para las mujeres. El sector de energia suele
ser considerado como un sector en donde se necesita fuerza
fisica, que es “sucio” o peligroso, por lo tanto, no es adecuado
para las mujeres (Orlando et al., 2018). Desde temprana edad,
las nifas estan expuestas a estos estereotipos, que se ven
reforzados por la falta de modelos para seguir. Esto, unido a
las expectativas de personas adultas de referencia (padres,
profesores, mentores, entre otros), puede desalentar a las
niNas a interesarse por estudiar carreras STEM. Ademas, los
estereotipos pueden afectar la percepcidén personal sobre sus
habilidades de nifas, jovenesy mujeres, ya que, de acuerdo con
los estereotipos, los varones tienen mayores aptitudes para las
areas STEM que las mujeres (Schomer y Hammond, 2020a).

Las jovenes suelen no tener conocimiento sobre los benefi-
cios en cuanto a remuneracion que existen en los sectores
masculinizados (Das y Kotikula, 2019).

Las mujeres se enfrentan a los estereotipos de género
descritos en la etapa anterior durante el proceso de con-
tratacion. Primero en los anuncios de trabajo, en donde
las descripciones suelen incorporar habilidades asociadas
con los varones, no tener un lenguaje inclusivo o especifi-
car gue se busca a un vardn para ese trabajo. En segundo
lugar, como resultado de estos estereotipos las potencia-
les empresas empleadoras pueden considerar que las

reers in Infrastructure” (Schomer y Hammond, 2020a).
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Barreras

RETENCION

Este apartado se refiere
a las barreras que enfren-
tan las mujeres una vez que
han accedido al sector de
energia.

Especificamente, se refiere a
la capacidad del sector para
mantener a las mujeres que
ha reclutado. En el caso de las
organizaciones, estd relacio-
nado con la disposicion para
disminuir o evitar la rotacion
del personal femenino.

mujeres no tienen las habilidades necesarias. Finalmente,
los sesgos sobre las capacidades de las mujeres para
unirse al sector de energia también pueden surgir durante
el proceso de entrevista (Schomer y Hammond, 2020a).

En algunos paises todavia existen restricciones lega-
les explicitas para que las mujeres puedan acceder a cier-
tos sectores como energia, mineria, transporte, entre
otros. Sin embargo, este no es el caso para Argentina.

Las principales barreras para retener a las mujeres en el
sector son las condiciones laborales, la falta de flexibilidad
gue permita a las mujeres balancear sus responsabilida-
des laborales y familiares y el acoso en el lugar de trabajo.

CONDICIONES LABORALES

En cuanto a las condiciones laborales que afectan la perma-
nencia de las mujeres en el sector se encuentran las brechas
salariales, sesgos en el lugar de trabajo, espacios de trabajo
inadecuados que no consideran las necesidades de las mujeres
(falta de salas de lactancia) o que puedenincrementar el riesgo
de abuso sexual (falta de bafos, vestuarios o campamentos
separados), equipos de proteccion no disefados para mujeres
(talles muy grandes y no adaptados al cuerpo de las mujeres).

FALTA DE FLEXIBILIDAD QUE PERMITA A LAS MUJERES
BALANCEAR SUS RESPONSABILIDADES LABORALES Y
FAMILIARES

Las mujeres son las principales responsables de las labores del
hogar vy de las actividades de cuidado de miembros del grupo
familiar (infantes, adolescentes vy personas adultas dependien-
tes). Estas responsabilidades limitan o impiden que las muje-
res puedan estar en lugares remotos por periodos extendidos.

ACOSO U HOSTILIDAD EN EL LUGAR DE TRABAJO

El riesgo de acoso puede afectar la permanencia de las muje-
res en el sector. El acoso en el lugar de trabajo no se limita a
acoso y abuso sexual, sino que también incluye abuso verbal
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Barreras

y psicolégico. En los sectores masculinizados las mujeres
pueden sentir que sus contribuciones son poco valoradas o
que el lugar de trabajo es hostil como resultado de ser trata-
das de forma diferencial, humillante, condescendiente y des-
cortés. El riesgo de abuso sexual también puede ser mayor
en sectores masculinizados, especialmente si el espacio de
trabajo no esta condicionado de acuerdo con las necesida-
des de las mujeres y si no hay mecanismos confidenciales y
efectivos para reportar cualguier tipo de acoso en el trabajo.

PROGRESO EN EL SECTOR Las mujeres enfrentan tanto segregacion horizontal como
Este apartado se refiere a las vertical en el sector.

oportunidades, o la falta de

estas, que tienen las muje- La poca representacion de las mujeres en cargos de toma
res para crecer dentro de las de decision o sedgregacion vertical en el sector es con-
organizaciones del sector secuencia de: (i) la falta de mentorias o apadrinamiento
de energia y desarrollarse para las mujeres; (ii) las limitadas redes profesionales,
profesionalmente. tanto formales como informales, a las que pueden acce-

der las mujeres; (iii) la falta de acceso a oportunidades
de capacitacion; y (iv) estereotipos y normas de género
que las excluyen de ser consideradas para promociones y
posiciones de liderazgo (Schomer y Hammond, 2020a).

La segregacion horizontal en el sector afecta el desarrollo
profesional de las mujeres al limitar el tipo de ocupaciones
en las que se pueden desempenar. Por ejemplo, este tipo de
segregacion puede limitar las opciones de las mujeres para
ocupar posiciones técnicas por ser consideradas muy mascu-
linas. Este tipo de segregacion puede impedir que las mujeres
asciendan a posiciones de liderazgo por no tener experiencia
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2.3. Importancia de cerrar las brechas
de género en el sector de energia

Incrementar la participacion de las mujeres en el
sector de infraestructura tiene beneficios direc-
tos tanto para las mujeres como para las orga-
nizaciones y empresas (Schomer y Hammond,
2020a). Las organizaciones del sector se bene-
fician de incrementar la cantidad de talento
humano disponible vy atraer a las personas mas
calificadas en el area con potencial para unirse a
la empresa. Adicionalmente, la diversidad en la
fuerza laboral puede tener un impacto positivo
en la productividad, rentabilidad e innovacion
de las empresas (Schomer y Hammond, 2020a).

A las mujeres, acceder al sector de infraestruc-
tura, especialmente a posiciones en areas STEM,
les permite mejorar sus ingresos; participar en
el diseflo de la infraestructura, lo que presenta
una oportunidad para incorporar en este pro-
ceso las diferencias en cuanto a Usos y accesos

2.4. El futuro del mercado de trabajo
en el sector de energia en Argentina

La transicion energética es esencial para que los
paises puedan disminuir sus emisiones de gases
de efecto invernadero (GEI) y alcanzar las metas
del Acuerdo de Paris®. Ademas, la transicion a
fuentes de energia renovables y la descarbo-
nizacion ofrecen una oportunidad para trans-
formar todo el sector, especialmente su fuerza
laboral (IRENA, 2019). Para asegurar el éxito de

a la infraestructura de varones y mujeres; y pro-
mover un sector en donde haya mas mujeres al
convertirse en modelos para las futuras genera-
ciones de niflas y jovenes (IRENA, 2019; Scho-
mer y Hammond, 2020a).

Ademas, un incremento de la participacion
de las mujeres en areas STEM tiene importan-
tes beneficios para la sociedad, entre ellos: (i)
incide en la productividad y competitividad
econdmica de los paises y del sector en gene-
ral; (ii) incrementa la calidad y relevancia de la
investigacion cientifica y la innovacion tecnolo-
gica; (iii) permite y promueve la participacion
de las mujeres en la toma de decisiones en los
sectores de ciencia y tecnologia; vy (iv) contri-
buye a disminuir la segregacion vertical vy, por
tanto, a tener una sociedad mas justa vy equi-
tativa (Bert, 2018; McKinsey & Company, 2015;
Catedra regional UNESCO Mujer, Ciencia y Tec-
nologia et al., 2017).

la transicion energética es importante conside-
rar: (i) la disponibilidad de recursos humanos
capacitados para llevar a cabo este proceso;
(i) la posibilidad de generar nuevos empleos;
y (iii) que tanto varones como mujeres puedan
ser protagonistas de manera equitativa.

A nivel mundial, el sector de energia renovable
contaba con 12 millones de empleos en 2020
y, de acuerdo con las politicas y compromisos
actuales para disminuir las emisiones de GEIl, se

9  El objetivo principal del Acuerdo de Paris es reforzar la respuesta mundial a la amenaza del cambio climatico manteniendo el au-
mento de la temperatura mundial en este siglo muy por debajo de los 2 °C por encima de los niveles preindustriales y proseguir los

esfuerzos para limitar el aumento de la temperatura a 1,5 ¢C.
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estima que alcanzara los 21 millones de empleos
en 2050 (IRENA, 2021). Sin embargo, las habili-
dades gque demanda el sector irdn cambiando a
medida que haya avances en las tecnologias vy
aumente la complejidad y el nUmero de las ope-
raciones, lo que posiblemente se traduzca en
un déficit de individuos con la experiencia vy los
conocimientos necesarios (IRENA, 2021).

Las mujeres representan alrededor del 32% del
total de personal a tiempo completo en el sec-
tor de energia renovable a nivel global (IRENA,
2019). Mientras el sector de energia renovable
experimentara un déficit de personas con las
habilidades necesarias, las mujeres se veran
mas afectadas que los varones por los proce-
sos de automatizacion de tareas. Un estudio
del Banco Interamericano de Desarrollo (BID)
en cuatro paises de América Latina encontrd
gue los trabajos que realizan las mujeres tienen

La transicion a
fuentes de energia
renovables y la
descarbonizacion
ofrecen una
oportunidad para
transformar todo
el sector.

un riesgo mas alto de automatizacion y estimo
que en promedio 21% de las trabajadoras reque-
rirdn una transicion hacia otras ocupaciones
(Bustelo et al., 2019). El proceso de evolucion
del sector y las nuevas habilidades requeridas
podria facilitar la implementacion de acciones
coordinadas para cerrar las brechas de partici-
pacion femenina.

Argentina, al igual que la mayoria de los pai-
ses del mundo, esta realizando esfuerzos para
transformar su matriz energética reduciendo
el uso de fuentes de generacion de origen fosil
y utilizando cada vez mas fuentes de energia
renovable. El éxito para alcanzar una verdadera
transformacion requiere de una planificacion
estratégica que defina las necesidades asocia-
das a este proceso y determine el impacto que
tendrd en la economia, en la sociedad y en el
medio ambiente. En 2021, la Secretaria de Ener-
gia aprobo el Anexo 1 de la Resolucion 1036,
denominado Lineamientos para un Plan de
Transicion Energética al 2030, en donde se esta-
blecen la vision, los objetivos v la estrategia para
la transicion energética del pails.

Estos lineamientos reconocen la relacion entre
cambio climatico vy desigualdad social, en donde
los sectores mas vulnerables son los que se ven
mas afectados por los impactos medioambien-
tales (Resolucion 1036/2021, Anexo 1). Como
resultado de esta relacion, el contexto macro-
economico vy social y las potenciales consecuen-
cias de la transicion energética en los modos
de organizacion social del pals, el proceso de
transicion en Argentina debe ser justo, ase-
quible, sostenible e inclusivo. Los lineamientos
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establecen que el sistema energético del pais
“debe contribuir a mejorar la calidad de vida de
la poblacion” (Resolucion 1036/2021, Anexo 1, p.
35). Para alcanzar este objetivo, la Secretaria de
Energia establece en el Anexo 1de la Resolucion
1036/2021 que es necesario asegurar el acceso
universal a servicios energéticos modernos y de
calidad, especialmente de los sectores socioe-
conomicos mas vulnerables e incorporando una
perspectiva de género.

Ademas de tener consideraciones de género
sobre el acceso a los servicios energéticos como
parte de los objetivos, los lineamientos también
incorporan como parte de sus lineas de accion
la igualdad de género en el desarrollo de las
habilidades y conocimientos necesarios para la
transicion energética. El proceso de transicion
energética se desarrollard de manera federal vy
promovera la participacion de actores locales en
los proyectos, “generando equidad territorial vy
de género en el desarrollo de las capacidades
tecnoldgicas nacionales” (Resolucidon 1036/2021,
Anexo 1, p. 38).

La incorporacion de la perspectiva de género
en Lineamientos para un Plan de Transicion
Energética al 2030 es un primer paso impor-
tante para asegurar que tanto mujeres como
varones se beneficien de los nuevos empleos
generados en el proceso de transicion energé-
tica. Sin embargo, va a ser necesario contar con
acciones coordinadas de diferentes entes de

la Nacion, por ejemplo, el Ministerio de Educa-
cion; el Ministerio de Trabajo; el Ministerio de las
Mujeres, Géneros y Diversidad; la Secretaria de
Energia y las instituciones de educacion técnica
y universitaria para que mas nifas y mujeres se
interesen y se unan al sector de energia.

Por ultimo, no todos los paises de la regidon han
desarrollado lineamientos, planes o politicas de
transicion energética. Ademas, el nimero de
este tipo de documentos que incorporan la pers-
pectiva de género no es elevado. Un analisis rea-
lizado por el BID'® sobre los lineamientos, planes
o politicas de transicion energética publicados
por los paises de la region consignd que solo el
32% de los documentos considera esta perspec-
tiva vy, de los 23 palises que tienen este tipo de
documentos, 10 tienen algun documento sobre
transicion energética que menciona el tema de
género (Beaujon Marin et al., 2022).

10 Puede conocerse mas sobre Género en los Lineamientos, Planes y Politicas de Transicion Energética de los paises de América Latina
y el Caribe en el siguiente enlace: https://hubenergia.org/es/indicators/genero-en-los-lineamientos-planes-y-politicas-de-transi-

cion-energetica-de-los-paises-de
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2.5. Marco juridico internacional y nacional
en materia de igualdad de género

A continuacion, se presenta el marco juridico
internacional y nacional relacionado con la
igualdad de género, el cual es un indicador de
los avances y de la importancia que ha reali-
zado Argentina en los Ultimos afos en materia
legal sobre el tema.

El marco normativo en materia de igualdad de
género y diversidad de Argentina estd com-
puesto por instrumentos internacionales a los
cuales se ha adscrito el pais y leyes y normas
nacionales. Los instrumentos internacionales
tienen como objetivo proteger los derechos de
las mujeres y promover la igualdad, mientras
gue las leyes y normas nacionales evidencian el
compromiso de la Nacidén para cerrar las brechas
de género y garantizan el cumplimiento de los
compromisos internacionales. En el Anexo 1 se
encuentra una tabla resumen en donde se des-
criben los principales instrumentos del marco
juridico internacional y nacional en materia de
igualdad de género.

Las leyes nacionales mas recientes abordan las
tematicas centrales de la violencia por razones
de género. La Ley 26.485 busca eliminar todas
las formas de violencia: eliminar la discriminacion
entre mujeres y varones en todos los ambitos,
garantizar que las mujeres puedan vivir libres de
violencia. Ademas, esta Ley busca desarrollar
politicas publicas vy sensibilizar para prevenir la
violencia contra las mujeres vy la discriminacion,
asi como eliminar las normas socioculturales que
impiden la igualdad de género y asegurar la jus-
ticia y el acceso a asistencia integral a mujeres
gue padecen violencia. A su vez, los avances de
la agenda normativa en términos de identidad
de género se vieron reflejados con la Ley 26.743,

la cual garantiza el derecho de toda persona al
reconocimiento de su identidad de género.

Argentina en los Ultimos dos afos ha avanzado
en el disefio de planes nacionales en materia de
género y diversidad, lo que ha generado un pro-
greso significativo en materia de politica publica
a nivel nacional, esto implica la formulacién de
acciones interministeriales para el cumplimiento
de objetivos de gobierno. Por un lado, el Plan
Nacional de las Violencias por Motivos de Género
(2020- 2022) proviene de un mandato estable-
cido enla Ley 26.485 de Proteccion Integral para
Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia Con-
tra las Mujeres en los Ambitos en que se Desarro-
llen sus Relaciones Interpersonales. Se encuentra
estructurado en cuatro ejes: Asistencia y Abor-
daje Integral; Prevencion, Proteccion y Fortaleci-
miento del Acceso a la Justicia y Gestion de la
Informacion; Transparencia y Monitoreo. El plan
propone una perspectiva integral, incluyendo
todo el ciclo de la politica publica para construir
una sociedad mas justa, igualitaria y sin violencias
contra las mujeres vy lesbianas, gays, bisexuales,
transgénero, intersexuales y otras identidades de
género y orientaciones sexuales (LGBTI+).

Por otro lado, el Plan Nacional de Igualdad en
la Diversidad (2021-2023) es una herramienta
para transformar los factores estructurales
gue sustentan vy reproducen las desigualda-
des por motivos de género. Este plan se cen-
tra en diferentes acciones de politicas publicas
que buscan generar una transformacion social,
econdomica, cultural y ambiental para reducir
las brechas de género, es decir, superar la dis-
tancia que existe entre mujeres, LGBTI+ y varo-
nes en el acceso, participacion, asignacion, uso,
control y calidad de recursos, servicios, oportu-
nidades y beneficios del desarrollo en todos los
ambitos de la vida social.



Género y Energia en Argentina:
La participacion de las mujeres en el sector de generacion eléctrica

Tendencias generales

de participacion de las
mujeres y varones dentro
del mercado de trabajo
enh Argentina
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sta seccion describe brevemente la situa-

cion de género y ocupacion en Argenti-
na e identifica en donde se encuentra la
mayor concentracion laboral en las diferentes
ramas de actividad. Ademas, la seccion presen-
ta un analisis sobre las brechas de género exis-
tentes en el mercado de trabajo.

En Argentina la poblacion ocupada es pre-
dominantemente masculina. Segun cifras del
INDEC, en 2020, mas de la mitad de las perso-
nas empleadas en el pais eran varones (56,3%),
entre ellos el grupo de edad con mayor parti-
cipacion son los varones entre 30 y 64 afos,
representando el 40,4% del total de la poblacion
ocupada. Mientras que las mujeres se acercan
al 43,7% del total de las personas ocupadas.

El siguiente grafico muestra las tendencias de la
poblacion ocupada en los ultimos cuatro anos
por grupo de edad y género. Se observa que
en el pais los varones entre 30 y 64 anos son

el grupo que ha incrementado cada vez mas
su participacion, seguido por mujeres entre 30
y 64 afos con un incremento de 2 puntos por-
centuales entre 2017 y 2020. La disminucion
observada tanto en varones como en mujeres
menores a 29 anos puede deberse a muchas
razones, entre las que se encuentra la transicion
demografica que esta viviendo el pais. Segun
un estudio del BID (2020), Argentina todavia
esta en la posibilidad de aprovechar el llamado
bono demografico, debido a que la proporcion
de personas en edades de trabajar o poten-
cialmente productivas crece en relacion con
la proporcion de personas en edades depen-
dientes (infancias y personas adultas mayo-
res). Se estima gque esta ventana demografica
dure cerca de 35 afos, vy, generalmente, es vista
como fuente de crecimiento de las economias
si se encamina con las politicas correctas de
acumulacion de capital vy aprovechamiento de
la fuerza de trabajo.

Grafico 1. Distribucion de personas ocupadas por grupo de edad y género. 2017 vs 2020

VARONES
. 65 anos y mas
30 a 64 anos
Hasta 29 anos
\
50% 40% 30% 20% 10% 0%

MUJERES

h B 2017

2020

0% 10% 20%  30% 40% 50%

Fuente: Elaboracion propia con datos del Mercado de Trabajo extraidos de Encuesta Permanente de Hogares, Mercado de trabajo:

principales indicadores (INDEC, 2020).
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En términos de actividades de ocupacion, el
50% de la poblacion econdmicamente activa
estd concentrada en cuatro actividades (ver
Tabla 1). En primer lugar, esta el comercio con

el 17.7% de la poblacion ocupada, seguido por
industria manufacturera con 12,1%, servicios
financieros con 10,8% y administracion publica
con 9,1%.

Tabla 1. Porcentaje de la poblacién ocupada por rama de actividad en 2020

RAMA DE
ACTIVIDAD

PORCENTAJE DE
POBLACION OCUPADA

Comercio

Servicios financieros,
de alquiler y empresariales

Administracion publica,
defensa y seguridad social

Transporte, almacenamiento vy
comunicaciones

Otros servicios comunitarios,
sociales y personales

Actividades no
bien especificadas

Otras ramas

Actividades primarias

0% 20%

Fuente: INDEC (2020). Encuesta Permanente de Hogares. Mercado de trabajo. Tasas e indicadores socioeconémicos.
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Al analizar la concentracion de ramas por sexo,
como se menciond anteriormente, la participa-
cion diferencial de las mujeres y varones segun
el sector de la economia también es muy mar-
cada. Las mujeres representan la mayor parte
del trabajo domeéstico (96,5%), de la salud vy
servicios sociales de asistencia social (82,7%)
y de la ensefanza (72,6%). Por el contrario, la
construccion estad compuesta en un 97,4% por
varones, en la industria manufacturera el 711%
son varones vy, en las actividades primarias,
representan el 80,6% (Ministerio de Economia,
2021, sobre la base de EPH, INDEC, Primer tri-
mestre 2021). Al observar la rama de actividad
de energia (incluye electricidad, gas y agua) la
participacion de varones es de 73,5% vy la de las
mujeres es de 26,5%.

Un estudio sobre las micro, pequefias y media-
nas empresas (MiPyMes) lideradas por mujeres”
en Argentina, publicado por la Secretaria de la
Peqguena y Mediana Empresa del Ministerio de
Desarrollo Productivo, presenta informacion
sobre la participacion de las mujeres en espa-
cios de toma de decisiones, particularmente en
el directorio de las sociedades empresarias. La
distribucion de las empresas que tienen muje-
res en sus directorios muestra una elevada
desigualdad: en practicamente la mitad de las
empresas No existen mujeres en estos espacios
de decision, en el 20% participan como minoria
vy solamente en el 30% de los casos las mujeres
tienen una participacion mayoritaria o parita-
ria (Rojo et al., 2022). En el 47% de las empre-
sas de Argentina los directorios son netamente
masculinos vy en el 20% de las empresas las
mujeres tienen participacion minoritaria. Se
observa un mayor liderazgo de mujeres en el

En el 47% de

las empresas

de Argentina

los directorios

son netamente
masculinos y en el
20% de las empresas
las mujeres tienen
participacion
minoritaria.

16% de las empresas, donde la participacion es
paritaria y solamente en el 17% de las empresas
las mujeres muestran una participacion supe-
rior al 50%. A nivel sectorial, la conformacion
de los directorios de las empresas muestra un
patron de segmentacion sectorial de género. El
porcentaje de empresas con participacion pari-
taria o mayoritaria de mujeres es mayor en pro-
medio en los servicios personales, comercio vy
turismo vy, en menor participacion, en sectores
de energia y construccion (Rojo et al., 2022).

1 Lamuestra del relevamiento se basé en datos del aflo 2020 donde en Argentina habia 541.000 MiPyMes empleadoras, conformadas
en un 55% por empresas constituidas como personas de existencia fisica (299.200) y en un 45% por personas de existencia juridica

(241.900).
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Brechas

de género

en el mercado

de trabajo

Segun las ultimas estadisticas,
en Argentina las mujeres
dedican mas del doble de
tiempo que los varones al
trabajo no remunerado (por
ejemplo, a las tareas del
hogar y de cuidado). Y en los
trabajos remunerados, las
mujeres suelen ganar menos...

. Mujeres Varones

Los desafios que enfrentan
las mujeres en el mundo
del trabajo suelen
conocerse como
segregacion horizontal

y segregacion vertical.

La segregacion horizontal
es la diferencia por sector:
las mujeres suelen trabajar en
sectores que ofrecen salarios
mas bajos y tienen mayores
tasas de informalidad.

. Mujeres Varones

o

Los estereotipos de género empiezan desde temprano:

moldean las preferencias de las niflas en cuanto areas de
estudio y le asignan mayoria de las responsabilidades de
cuidado y del hogar.

Trabajo no remunerado
En horas semanales

Trabajo doméstico

96,5%
Salud vy servicios sociales de asistencia

82,7%
Ensenanza

72,6%
Construccion

2,6%

Industria manufacturera

28,9%
Actividades primarias

19,4%
Energia (electricidad, gas y agua)

26,5%

100

Trabajo remunerado
En horas semanales

Por cada 100 pesos
gue gana en promedio
un varon, una mujer
gana 79.

La segregacion vertical es la escasa
presencia de mujeres en puestos de
direcciéon y de toma de decisiones.

Personas en cargos de toma de
decision en empresas generadoras
de energia eléctrica.

En MiPyMes:
1 mujer cada 8 personas

En empresas grandes:
1 mujer por cada 10.

Ademas, el riesgo de acoso y violencia, en el trabajo, en el transporte
y espacios publicos limita las opciones de las mujeres en educacion,
actividades que generen ingresos y participacion en la fuerza laboral.

?
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== sta seccion desarrolla los principales ele-
mentos de la participacion de las muje-
e S €N el sector de generacion eléctrica.
Primero, establece el contexto del sector de
generacion eléctrica por tipo de generacion vy
analiza las tendencias del sector. Luego, sobre
la base de la encuesta realizada a las empresas
de generacion, presenta la importancia de la
participacion de mujeres en el sector, mostran-
do el rezago por tamafno de empresa y por tipo
de generacion.

4.1 Presentacion de la encuesta y perfil
de las empresas generadoras de energia

El sector de energia eléctrica estd compuesto
por diversos eslabones que incluyen la gene-
racion, transmision vy distribucion. El estudio se
enfoca particularmente en el subsector de gene-
racion vy analiza la participacion de las mujeres
dentro de este segmento. Se selecciond este
subsector debido a la posibilidad de identificar
el universo completo de las empresas involu-
cradas en la actividad a través de la informacion
publicada por la Compania Administradora del
Mercado Mayorista Eléctrico S. A. (CAMMESA),
la cual incluye el listado de todas las generado-
ras de energia eléctrica en Argentina.

Historicamente, mas del 60% de la electricidad
en Argentina proviene de fuentes no renova-
bles (Grafico 2). A inicios del 2000, las plantas
térmicas no renovables generaban alrededor
del 56,8% de la electricidad gue se consume
en Argentina, mientras que en el afno 2020 esta
fuente genero el 64,6%. La segunda fuente de
generacion mas importante son las hidroeléc-
tricas, seguida por la energia nuclear. En los
ultimos anos la matriz de generacion se ha
diversificado dando paso a la participacion de
fuentes no convencionales como son la solar vy
la edlica (en 2019 cerca del 8% de la electrici-
dad era generada con ambas fuentes).

Segun informacion publicada por CAMMESA, a
diciembre de 2019 existian 84 empresas genera-
doras de energia eléctrica en Argentina®. Todas
estas comprendieron el universo de empre-
sas del estudio vy fueron invitadas a responder
la encuesta a través de sus departamentos de
Recursos Humanos (RR. HH.).

12 El mercado de generacion en el afio 2019 en Argentina estuvo segmentado, por tamano de las empresas, de la siguiente manera: 16
empresas sumaban el 93% de la generacion total; 19 empresas, alrededor del 5% de la generacion total; el resto de las 49 empresas

aportaban cerca del 1% de la generacion total.
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Grafico 2. Matriz de Generacién Argentina, 2000-2019
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la Organizaciéon Latinoamericana de Energia (OLADE, 2021).

La encuesta, conducida durante 2020, tuvo
como objetivo recabar informacion en tres
direcciones: (i) Datos generales de la empresa
—ubicacion, numero total de personal contra-
tado vy tecnologias utilizadas—; (ii) Caracteristi-
cas de la plantilla laboral —cantidad de mujeres
y varones que trabajan en la empresa, entre
otras variables—; (iii) Politicas y actividades
que implementan las empresas para promover
la igualdad de género. A pesar de las dificulta-
des para la realizacion de un relevamiento en el
contexto de pandemia causada por la COVID-
19 en el pals, se logrd una tasa de respuesta
significativa. Mas de la mitad de las firmas
comenzaron la encuesta a través de sus depar-
tamentos de Recursos Humanos vy 14 de ellas
dieron por completado el cuestionario.

Una de las principales dificultades para con-
ducir este estudio fue la modalidad de tra-
bajo remota adoptada por la mayoria de las
empresas como respuesta a la crisis sanitaria
generada por la pandemia de COVID-19. Esta
modalidad de trabajo remoto dificultd contac-
tar a las personas de RR. HH. e incluso el acceso
a cierta informacion necesaria para completar
la encuesta. Pese a estas dificultades, se consi-
guio informacion de distintas fuentes y tecnolo-
gias de generacion gue componen el subsector
en Argentina. Segun informacion de la Organi-
zacion Latinoamericana de Energia (OLADE),
en el ano 2019, el sector eléctrico de Argentina
contaba con un total de 39.660 MW de capa-
cidad instalada. El total de potencia instalada
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de las 14 empresas gue terminaron la encuesta
suma 12.492 MW, es decir, el 31% del total de la
capacidad instalada del sector eléctrico nacio-
nal durante ese afno.

El grafico a continuacion presenta la capaci-
dad instalada en megawatt (MW) por tipo de
tecnologia de generacion y segun el tamano
de las empresas que terminaron la encuesta
(Grafico 3). El tipo de tecnologia con mayor
participacion dentro del total de la capacidad
instalada fueron las centrales de energia tér-
mica, seguido por centrales hidroeléctricas vy
centrales de generacion edlica. Si se considera
la potencia instalada informada en la encuesta,
las tecnologias con menor participacion fueron
la energia solar y biomasa.

En cuanto al tamano de las empresas de la
muestra, las hay de diversa magnitud: el mayor
porcentaje (43%) son peqguenas empresas,
seguido por medianas y grandes empresas
(empatadas con un 21%) vy el menor porcentaje
(14%) son microempresas. Todas las empresas
de la encuesta declararon tener capital mayo-
ritario privado.

En resumen, el estudio procurd contar con una
muestra representativa en términos de tamano
y tecnologias de generacion.

Grafico 3. Perfil de la capacidad instalada por
tipo de tecnologia y tamaifo de empresa®
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta realizada
a empresas.

13 La clasificacion de las empresas se realiza tommando en cuenta el promedio de facturacion anual de los Ultimos 3 afos. Se consi-
dera microempresa a las empresas que facturaron en promedio hasta $33.920.000 pesos; pequeia hasta $243.290.000 pesos;
mediana hasta $2.540.380.000 pesos. Por encima de $2.540.380.000 pesos en promedio anual durante los ultimos 3 afios se

categorizan como empresa grande.
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4.2 Participacion de las mujeres
en el subsector de generacioén

Los datos recolectados de la encuesta dan una
perspectiva de las tendencias sobre ocupa-
cion y empleo en el subsector de generacion.
En particular, el grafico 4 desagrega la partici-
pacion de mujeres y varones segun el tamafo
de la empresa. Se observa que mas del 80%
del personal contratado es vardn, inclusive su
participacion llega al 91% en empresas grandes.
Por su parte, las mujeres tienen mas participa-
cion laboral en medianas (17%) y en pequenas
empresas (15%).

Si se comparan los resultados de la encuesta
con otras economias de la region se observa
que la participacion de las mujeres en empre-
sas grandes es significativamente menor al pro-
medio de otros paises. En Chile, por ejemplo,
las mujeres representan el 23% de las personas
empleadas en el sector energético, mientras
gue en el segmento de suministro de electrici-
dad el valor alcanza el 21% (Ministerio de Ener-
gia de Chile y Deuman, 2018). En los paises de
Centroamérica, la participacion de mujeres en
el sector de energia es del 25% y del 20% en el
sector de generacion (Hivos, 2020).

Las empresas encuestadas declararon contar
con centrales de generaciéon con distinto tipo
de fuente energética. Por lo que, si se desa-
grega la participacion laboral entre varones vy

Grafico 4. Participaciéon de las mujeres por
tamaino de empresas en Argentina
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Micro_y Mediana Grande
Pequena
Varones . Mujeres

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta realizada
a empresas.

mujeres por tipo de tecnologia de generacion,
se observa que la participacion de las mujeres
estd concentrada en energias renovables no
convencionales como la solar y edlica. El gra-
fico 5 muestra nuevamente la participacion
tanto de mujeres como de varones, pero esta
vez segun el tipo de tecnologia de las empre-
sas encuestadas.
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Grafico 5. Participacidon de las mujeres por tipo de tecnologia
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta realizada a empresas.

Cerca del 30% de las personas empleadas en
centrales edlicas son mujeres, seguido por cen-
trales solares y peqguefos aprovechamientos
hidroeléctricos, con 21,6% vy 16,7% respectiva-
mente. Se observa que la participacion laboral
femenina disminuye en sectores tradicionales
como centrales hidroeléctricas (11,3%) v centra-
les térmicas (9,9%). Los resultados obtenidos
son coherentes con la encuesta realizada en el
marco de la convocatoria RenovAr Ronda 3%,
llevada a cabo en 2019 (Balestro, Rijter, 2020).

Segun este estudio, en promedio, las empresas
estimaban que se contrataria a 1 mujer por cada
8 empleos para la etapa de construccion (13%),
mientras que, para Operacion y Mantenimiento
(OyM), 1 de cada 5 personas contratadas seria
mujer (21%).

14 La encuesta consultaba a los 56 proyectos en calidad de declaracion jurada respecto a la cantidad de nuevos empleos que se ge-
nerarfan en las etapas de Construccion y durante la Operacidon y Mantenimiento (OyM) segmentando entre varones y mujeres. En
Estados Unidos las mujeres representaron el 30% del total del personal del segmento de energia solar en 2020 (Solar Energy Indus-

tries Association et al., 2021).
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4.3 Participaciéon femenina en
puestos con formacion técnica

La encuesta permite distinguir entre los distin-
tos puestos de trabajo que ocupan las mujeres
dentro de las empresas. Utilizando la clasifi-
cacion de puestos STEM se observa que las

mujeres ocupan menos puestos de trabajo
con formacioén técnica en comparacion con su
contraparte masculina. El siguiente grafico 6
muestra la participacion de mujeres y de varo-
nes en puestos de trabajo segun la formacion
y el tipo de tecnologia de generacion (renova-
ble y no renovable).

Grafico 6. Participacion de las mujeres en puestos STEM
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta realizada a empresas.

En empresas generadoras de energia reno-
vable, el 30% de las mujeres estan empleadas
en puestos STEM, mientras que el 76% de los
varones estan trabajando en alguna posicion
con estas caracteristicas. Este hecho también
se repite en las empresas generadoras de ener-
gia no renovable, donde el 24% de las mujeres
estan en puestos STEM en comparacion con el
51% de los varones.

Los resultados de la encuesta arrojan que la par-
ticipacion de las mujeres dentro de las empre-
sas se encuentra asociada a puestos no STEM
o sin formacion universitaria. Continuando con
el grafico 6, se observa que 68% de las muje-
res que trabajan en empresas generadoras de
energia renovable se encuentran ejerciendo
labores No STEM vy un 53% lo hace en empre-
sas de energia no renovable. Llama la atencion
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el porcentaje de participacion tanto de mujeres
como de varones sin formacion universitaria,
sobre todo en empresas generadoras no reno-
vables. En este tipo de empresas, el 37% de los
varones y el 23% de las mujeres no cuentan con
educacioén universitaria, un dato claro para con-
tinuar con la capacitacién dentro del sector.

Al comparar la participacion de las mujeres en
areas STEM en Argentina con respecto al pro-
medio mundial se encuentra evidencia mixta.
Segun IRENA (2019), si se mira solo al seg-
mento de energias renovables, el promedio
mundial de mujeres en puestos STEM es del
28%, 35% en puestos No STEM vy 45% en los
puestos de la categoria que definen como tra-
bajos administrativos. En cuanto a su compara-
cion con respecto a sus pares de la region, en
Chile las mujeres ocupan el 23% de los cargos
con formacion STEM en el segmento de ener-
gfas renovables y en Uruguay el 14% (Ravillard
et at,, 2020). El estudio de Hivos (2020) en los
paises de Centroamérica utilizo el parametro de
formacion en Ingenieria, que es mas acotado
gue la categoria STEM, vy encontrd que solo el
9% de los puestos en el sector de energia son
cubiertos por mujeres con dicha formacion.

Detras de los porcentajes de participacion
observados en Argentina pueden hallarse
muchas explicaciones, desde los incentivos de
contratacion que tienen las empresas y sus

Existe una baja
participacion
femenina en puestos
con formacion
técnica en la
generacion

de electricidad.

politicas de género, hasta el porcentaje de muje-
res graduadas de las universidades en carreras
STEM. Respecto a este ultimo, y de acuerdo con
el trabajo de Szenkman y Lotitto (2020), alre-
dedor del 60% de las personas gue estudian en
la universidad son mujeres en Argentina, pero,
de ese total de mujeres, solo el 25% estudia
Ingenieria y Ciencias Aplicadas.

Esta seccion evidenciod que existe una baja par-
ticipacion femenina en puestos con formacion
técnica en la generacion de electricidad.
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Participacion de las
mujeres en cargos de
toma de decisiones vy
mecanismos para cerrar
las brechas de género
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as barreras de crecimiento vertical en

las empresas es otro punto central para

una mayor participacion y diversidad de
género. Esta seccion consta de tres partes: la
primera analiza la participacion de las muje-
res en cargos de toma de decision dentro de
la muestra de empresas gue respondieron la
encuesta, la segunda presenta los mecanismos
implementados por las empresas para promo-
ver la igualdad de género vy la tercera presenta
la percepcion que tienen las trabajadoras del
sector sobre las principales barreras.

5.1 Participacion de las mujeres en los cargos
de toma de decisiones en las empresas de
generacioén eléctrica

Un hallazgo de los resultados de la encuesta
gue llamdé mucho la atencion fue que, al mirar
la participacion de las mujeres en puestos de
toma de decisiones, esta disminuye a medida
gue incrementa el tamafo de la empresa. Una
seccion de la encuesta estuvo dedicada a repor-
tar la cantidad de mujeres y varones que for-
man parte de los cuerpos directivos dentro de
las empresas. El siguiente grafico 7 muestra las
proporciones entre mujeres y varones en pues-
tos de toma de decision segun el tamano de la
empresa (empresa micro, peqguefa y mediana y
empresa grande).

A medida que las empresas incrementan su
tamano las posiciones que ocupan las muje-
res en sus cuerpos directivos disminuye. Por
ejemplo, en MiPyMes, 1 de cada 8 personas
en cargos de toma de decision es mujer. Sin
embargo, al comparar con empresas grandes,

Grafico 7. Proporciéon de mujeres en
cargo de toma de decisiones segln
el tamaino de la empresa

EMPRESA GRANDE
1 mujer cada 10 varones

EMPRESA MEDIANA

1 mujer cada 8 varones

EMPRESA MICRO Y PEQUENA

1 mujer cada 8 varones

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta realizada a
empresas.
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encontramos 1 mujer por cada 10 varones en
puestos de toma de decision. Estos datos no
solo exhiben la subrepresentacion de la mujer
en este tipo de cargos, sino que ademas pueden
servir de advertencia sobre potenciales efectos
en la vision y manejo de las empresas. La evi-
dencia sobre el liderazgo femenino sugiere que
las mujeres son percibidas como lideres con
mas efectividad, especialmente durante situa-
ciones de crisis (Zenger y Folkman, 2020). Esto
se vincula con caracteristicas relacionadas con
las capacidades de las mujeres para demostrar
empatia, adaptabilidad, generar confianza vy
motivar a sus organizaciones (Brandazza et al,,
2021; Zenger y Folkman, 2020).

5.2 Mecanismos utilizados por las empresas
para promover la igualdad de género

La mayoria de las empresas cuentan con un
plan de accion para la gestion de igualdad de
oportunidades. Por ejemplo, todas las empre-
sas grandes encuestadas indicaron contar con
un plan de accion, mientras que dos terceras
partes de las medianas vy tres cuartas partes de
las micro y pequefas también afirmaron tener
uno. Sin embargo, del total de empresas que
indicaron no contar con mecanismos especifi-
cos, solo una tercera parte indico identificar una
problematica de desigualdad y discriminacion

Esta baja tasa de participacion de las mujeres
se puede explicar, en parte, porgue la indus-
tria se ha caracterizado por tener una larga
trayectoria en donde los puestos de toma de
decisiones han sido tradicionalmente ocupa-
dos por varones y cuya cultura organizacional
requiere de mayores esfuerzos en materia de
politicas de igualdad de género vy rotacion de
personal para llevar a cabo una modificacion
en el sector (Rick et al., 2017). Otra explicacion
se encuentra en las redes profesionales: estas
pueden resultar excluyentes para las mujeres,
ya que fueron establecidas hace muchos afos
y se encuentran dominadas por los varones, |o
qgue puede desincentivar a las mujeres a incor-
porarse al sector (IRENA, 2019).

entre varones y mujeres, o que abre un espacio
para expandir y mejorar el disefio de politicas
de género.

Otro de los temas en los que la encuesta hizo
hincapié fue en materia de infraestructura con
un enfoque de género. Del total de empresas
encuestadas, el 64% asegurd tomar en cuenta
necesidades especificas de varones y mujeres al
momento de diseflar y acomodar los espacios
fisicos. Existe mucho espacio de mejora institu-
cional en el apoyo a la maternidad vy paternidad
por parte de las empresas, ya que solo el 50%
de ellas dijo ofrecer beneficios por maternidad,
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mas alld de lo exigido por el marco legal aplica-
ble, y 36% ofrecen beneficios por paternidad.

Como parte de la encuesta, se les pidid a los
departamentos de RR. HH. de las empresas
seleccionar, entre una serie de politicas, aque-
llas con las que aseguran contar en términos
de contratacion y desarrollo profesional. La
siguiente tabla 2 muestra las principales poli-
ticas de contratacion y desarrollo profesional
con las que cuentan las empresas.

Por un lado, las tres principales politicas de
contratacion de las empresas son un proto-
colo de entrevistas que asegure la igualdad de
trato, seguido por metas para la contratacion
personal por género vy la prohibicion de inda-
gar en las solicitudes de trabajo o durante los
procesos de entrevista temas relacionados al
estado civil, maternidad, preferencias sexuales
y responsabilidades familiares. Por otro lado,

en materia de desarrollo profesional, la mayor
parte de las empresas dijo contar con busque-
das internas especificas que alienten la postu-
lacion del género subrepresentado, brindar una
capacitacion al personal encargado de la selec-
cion de trabajadores vy trabajadoras vy el esta-
blecimiento de medidas que garanticen que los
programas de desarrollo profesional estén pre-
vistos en horarios que atiendan a las necesida-
des de varones y mujeres.

Tabla 2. Politicas de contratacién y desarrollo profesional

POLITICA

CONTRATACION

Cuenta con un protocolo de entrevistas que asegure la igualdad de trato y

oportunidades

Cuenta con metas y/u objetivos para la contratacion de personal por género y nivel

jerarquico

43%

Prohibe indagar en las solicitudes de trabajo o durante los procesos de entrevista

sobre los siguientes temas: estado civil, maternidad o paternidad, preferencias

sexuales y responsabilidades familiares

36%

Incluye en sus avisos una clausula y/o medidas especificas (por ejemplo, el uso de

diferentes medios de comunicacion y/o imagenes) para promover la participacion de 21 /0

personas del género subrepresentado
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POLITICA

DESARROLLO
PROFESIONAL Y
PROMOCIONES

Realiza busguedas internas especificas que alienten la postulacion del género

subrepresentado

Brinda capacitacion al personal encargado de la seleccion de trabajadores/as, respecto

a los sesgos inconscientes y situaciones de discriminacion de género en los procesos de 50%

promocion

Ha establecido medidas para garantizar que los programas de desarrollo profesional estén o

previstos en horarios que atiendan a las necesidades de varones y mujeres 36/"

Tiene objetivos de entrevistar un minimo de cantidad de mujeres para los nuevos puestos 297
(]

de trabajo

Ofrece programa/s de tutoria y/o mentoria con apoyo especifico para mujeres

Ofrece cursos de desarrollo, programas de rotacion y oportunidades educativas con

apoyo especifico para mujeres

Tiene una politica de cupo o cuotas para cargos directivos o gerenciales

Ofrece acceso a redes profesionales

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta realizada a empresas.

5.3 La percepcion de las trabajadoras
sobre los mecanismos para promover la
participacion de las mujeres en el sector de
generacion eléctrica

El estudio realizado a las empresas estuvo
acompafado de una segunda encuesta dirigida
a las personas empleadas dentro del sector. El
objetivo de este segundo cuestionario fue reca-
bar la percepcion de varones y mujeres sobre la
efectividad y el disefio de politicas de género. A
diferencia de la encuesta realizada a empresas,
la estrategia de contacto constituyd en distri-
buir el cuestionario a través de varios canales,

incluido los departamentos de RR. HH., cdma-
ras empresariales, redes sociales y redes de
contacto construidas por AMES Argentina.

Contestaron este llamado 153 personas residen-
tes de distintas ciudades de Argentina. El 54%
de las personas que respondieron la encuesta
son mujeres y 45% son varones. El grafico 8 pre-
senta la distribucion por sexo y grupo de edad
de esta muestra. La mayor proporcion tanto de
varones cuanto de mujeres se encuentra con-
centrada entre los 25 y 55 afos, tal como lo
muestran las tendencias nacionales del grafico
1 en la seccion 3.
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Grafico 8. Distribucion por edad y sexo de las personas encuestadas
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta de percepcion realizada a personas empleadas en el sector.

En principio, la encuesta no buscd contar con
la representatividad de todas las personas
empleadas, pero es un primer intento para
conocer la percepcion de la implementacion de
politicas de igualdad de género en las empre-
sas del sector. Por ejemplo, al preguntarles si
consideraban gque la empresa donde trabajan
promueve el crecimiento profesional de sus
empleados, el 84% de los varones opind que sf
lo hacfa comparado con el 72% de las mujeres.
Las opiniones divergen entre mujeres y varones
cuando se les pregunta su opinion sobre la exis-
tencia de barreras para que las mujeres acce-
dan al sector. El 70% de las mujeres opinan que
si existen barreras que les impiden participar en
el sector de generacion eléctrica, mientras que
el 66,6% de los varones opind lo contrario.

Como parte de la encuesta se les presentd una
serie de medidas que podrian apoyar la par-
ticipacion de las mujeres dentro del sector. El
siguiente mapa de calor resume la priorizacion
de las medidas, de la mas elegida a la menos,
por sexo. Por un lado, vemos que un porcen-
taje amplio de las mujeres opinan que entrena-
miento y especializacion en liderazgo, mejores
politicas de género, redes profesionales vy pro-
gramas de mentoria podrian ayudar a incre-
mentar su participacion dentro del sector. En
cambio, los varones consideran que ademas de
la politica de género vy el entrenamiento, tener
posiciones de trabajo compartidas y horarios
flexibles podrian sumar a la participacion de la
mujer.
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Grafico 9. Priorizacion de medidas que podrian apoyar la participacion

de las mujeres dentro del sector
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta de percepcioén realizada a personas empleadas en el sector.
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0s resultados obtenidos en el estudio

inicial a las empresas generadoras de

energia muestran que en Argentina la
participacion de las mujeres en el sector de
generacion eléctrica es baja en comparacion
con la de los varones. Por esto, también se
analizd qué medidas de politica son las mas
utilizadas por las empresas para contrarrestar
esta tendencia. En esta seccion se presenta
un analisis comparativo para situar a Argen-
tina con respecto a sus pares regionales vy el
resto del mundo. Para realizar esta compara-
cion utilizaremos como indicador la participa-

cion de mujeres en las empresas de servicios
de electricidad, gas y agua de la OIT. A pesar
de que este indicador no solo incluye al sector
de electricidad, puede resultar util para el fin
propuesto, ya que su métrica esta construida
a partir del ISIC Rev. 4, el cual es una clasifica-
cion estandar de actividades econodmicas, o
gue asegura su comparabilidad.

A nivel regional, en el grafico 10, se observa
que la participacion de la mujer en las empre-
sas de servicios de electricidad, gas y agua en
el ano 2019 en Argentina es de 17%, estando

Grafico 10. Porcentaje de las mujeres que trabajan en empresas de servicios publicos,

2019. Argentina vs América Latina y el Caribe
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Fuente: Elaboracion propia con datos extraidos del Hub de Energia, BID (2022) con informacion de la OIT (2020).
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por debajo del promedio de América Latina vy
el Caribe (21%). Ademas, el indicador en Argen-
tina se encuentra por debajo de economias
de ingreso medio alto como Colombia, Brasil,
Perl y México. Los estandares de Argentina se
encuentran por encima de Panama, Suriname,
Costa Rica, Bolivia, Chile y Haiti.

A nivel mundial, en el grafico 11, la situacién no
parece mejorar. Utilizando el mismo indicador,

pero ahora agrupando por distintas regiones
O grupo econdmico de paises, se observa que
el pais tiene un gran reto por delante. Si se
compara Argentina con respecto al grupo de
las siete economias mas desarrolladas (G7),
la distancia es de 3 puntos porcentuales. Con
respecto a la Union Europea la distancia se
dobla, situando al pais 6 puntos porcentuales
por debajo.

Grafico 11. Porcentaje de las mujeres que trabajan en empresas de servicios publicos, 2019.
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Fuente: Elaboracion propia con datos extraidos de la OIT (2020).
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a participacion mas equitativa de las mu-

jeres en el subsector de generacion de

energia tiende a aumentar la eficiencia de
las empresas (Arias et al., 2022). A nivel mun-
dial, la tasa de participacion de las mujeres en
energia renovable en promedio es alrededor
del 32% (IRENA, 2019). En 2016, Europa, por
ejemplo, contaba con una participacion pro-
medio de las mujeres de un 35% en la fuerza
laboral en energias renovables (Clancy et al.,
2019). Mientras que en Argentina esta parti-

cipacion es considerablemente menor vy varia
de acuerdo con el tamafo vy tipo de empresa.
Para poder mejorar e incentivar la participacion
de las mujeres en energia renovable como no
renovable, el sector debe promover politicas
y acciones que sean sostenidas en el tiempo.
A continuacion, resumimos los principales pun-
tos del diagndstico realizado vy algunas reco-
mendaciones para alcanzar los objetivos de
igualdad de género.

LAS MUJERES TIENEN MAYOR PARTICIPACION EN EMPRESAS
PEQUENAS Y MEDIANAS Y EN FUENTES RENOVABLES NO
CONVENCIONALES (COMO EOLICA Y SOLAR).

La transicion energética, que incluye a pequenas y medianas empresas, abre un espa-
cio importante para lograr una mayor igualdad de género en el sector de energia.

Para aprovechar esta oportunidad recomendamos desarrollar una estrategia nacio-
nal para promover la igualdad de género y diversidad en el sector. Esto requiere de:

a. Continuar los esfuerzos para cerrar las brechas de conocimiento sobre la partici-

pacion de las mujeres en el sector de energia, a través de desarrollar investigacio-
nes que se enfoquen en las barreras que enfrentan las mujeres en las diferentes
etapas (interés de las mujeres en el sector, reclutamiento, retenciéon y progreso
en el sector) y recolectar datos sobre participacion de las mujeres en la fuerza
laboral en otros subsectores (transmision y distribucion). Entre los estudios que
se puedan desarrollar se encuentran analisis tanto en el sector publico como en el

privado y evaluaciones ex post y de impacto sobre las intervenciones sectoriales.
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LAS MUJERES OCUPAN MENOS PUESTOS CON FORMACION
TECNICA, SOBRE TODO EN SECTORES TRADICIONALES
COMO LA GENERACION NO RENOVABLE.

Para disminuir la segregacion horizontal es importante incentivar la participacion de
mujeres para insertarse en las areas STEM, a través de:

a. Promover cambios culturales y sociales en relacion con la percepcion de las areas
STEM qgue actualmente tiene sesgos de género tanto en el entorno familiar como
escolar. Para alcanzar este objetivo se pueden desarrollar las siguientes acciones:

(i) desarrollar campanas informativas con evidencia que responda a los estereotipos
de gue los nifos tienen mas habilidades que las nifas en Matematica y Ciencia y por
consiguiente en areas STEM; (ii) brindar apoyo a nifas y mujeres jovenes para pro-
mover el desarrollo de habilidades que permitan disminuir las brechas en estas areas;
(iii) organizar actividades, como ferias y eventos, para nifas y mujeres jovenes sobre
areas STEM en donde puedan conocer a otras mujeres que se encuentren en estos
sectores y donde también tengan la oportunidad de desarrollar redes con quienes
compartan estos intereses; (iv) promover actividades, tanto escolares como extra-
curriculares, en donde las niflas puedan tener experiencias practicas en disciplinas
STEM, como visitas a empresas del sector, museos, ferias, entre otras; y (v) asegurar
gue los materiales educativos (libros, folletos, infografias, videos, etc.) promuevan
la igualdad vy el interés de nifas y ninos en areas STEM para eliminar los sesgos de
género existentes.

b. Ofrecer informacién sobre los beneficios existentes para las mujeres al desarrollarse
profesionalmente en areas STEM, por ejemplo, beneficios laborales tales como la
remuneracion o pasantia que tienen las empresas.

c. Apoyar a mujeres y a otras identidades de género para que puedan incorporarse a
la fuerza laboral del sector de energia a través de: (i) desarrollar alianzas entre las
universidades y el sector publico vy privado para facilitar el proceso de reclutamiento;
(ii) ofrecer capacitaciones/educacioén técnica vocacional para mujeres y otras identi-
dades de género en habilidades técnicas relacionadas con el sector de energia. Estos
programas pueden ser mas efectivos si incluyen capacitaciones en aptitudes inter-
personales como liderazgo, seguridad, asertividad, necesarias para el sector, junto
con oportunidades para obtener experiencia practica (pasantias); (iii) fortalecer las
oportunidades de pasantias y practicas profesionales, idealmente remuneradas, con
foco en la integracion de las jovenes al mundo laboral a través de ternas o cupos; vy
(iv) desarrollar programas de acompafiamiento para apoyar a personas jovenes en el
proceso de transicion de la etapa educativa a la profesional/laboral.
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Para disminuir la segregacion vertical es importante:

a. Reconocer, visibilizar y promover historias de mujeres exitosas en el sector, espe-
cialmente en posiciones de toma de decisiones vy de liderazgo con el objetivo de
inspirar a mujeres y ninNas.

b. Promover programas de desarrollo profesional para mujeres dentro de las empre-
sas del sector que incluyan: (i) mentorias y apoyo profesional para poder acceder
a puestos de toma de decision; (ii) cursos de liderazgo para mujeres en puestos
gerenciales, altos y medios; vy (iii) politicas de promocion para mujeres, basadas
en desempefo y que No requieran necesariamente procesos de aplicacion.

Para que los mecanismos para promover la igualdad de género sean exitosos y sos-
tenibles en el largo plazo es necesario reconocer e identificar los sesgos de género
en la sociedad, en las empresas y en las interacciones cotidianas. Esto requiere de
acciones concretas para promover la distribuciéon equitativa de las tareas de cui-
dado no remunerado, entre ellas:

a. Implementar medidas para la distribucion del trabajo no remunerado que permi-
tan a varones, mujeres y otras identidades de género participar activamente en
las tareas de cuidado y del hogar, mediante: (i) licencias posnatales igualitarias;
(ii) permisos de ausencia por tareas de cuidado; y (iii) horarios flexibles y com-
patibles con las exigencias de la vida familiar.

b. Realizar campafas comunicacionales sobre masculinidades positivas y sobre los

beneficios de una distribucion mas equitativa de las tareas de cuidado no remu-
nerado y del hogar entre varones, mujeres y otras identidades de género.
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Adicionalmente, de acuerdo con la encuesta de  de mujeres, oportunidades de la generacion de
percepcion para los trabajadores vy las traba-  redes profesionales, programa de mentorias,
jadoras, las principales politicas requeridas se  horarios flexibles. Recomendamos mejorar la
centran enimplementar o fomentar, porunlado, calidad y el alcance de las politicas de género
entrenamientos y especializacion en liderazgo vy diversidad a nivel empresarial, a través de:

a. Disefar o fortalecer las politicas y estrategias de género y diversidad de las
empresas o planes de accion con el objetivo de implementar acciones que per-
mitan desarrollar espacios igualitarios entre los trabajadores vy las trabajadoras,
incluyendo: (i) politicas de contratacion de las empresas que garanticen que los
procesos de reclutamiento y contratacion sean sensibles al género, incluyendo
anuncios de trabajo con lenguaje inclusivo y paneles de entrevista conformados
por varonesy mujeres; (ii) comunicacion y difusion de las politicas de género den-
tro de la empresa para asegurar que los trabajadores vy las trabajadoras conozcan
las actividades vy beneficios que ofrece la empresa para promover un ambiente
de trabajo inclusivo vy diverso; (iii) talleres y sensibilizaciones sobre la impor-
tancia de la igualdad de género, asegurando que tanto mujeres como varones
participen en estos'’™; (iv) acciones para la promocion y ascenso de las mujeres
a cargos de toma de decisiones dentro de las empresas del sector, por ejemplo,
programas de liderazgo femenino vy actividades de mentoria; (v) infraestructura
inclusiva'’™; y (vi) mecanismos para garantizar un ambiente laboral libre de violen-
cia por razones de género mediante mecanismos tales como la implementacion
de codigos de conducta para todo el personal, implementacion de protocolos
de accion contra situaciones de violencia de género, medidas para responder a
cualquier situacion o queja e indicadores para medir la incidencia del acoso en el
lugar de trabajo.

D. Promover la inclusion laboral de personas LGTBI+ en el sector de energia, a partir
de la implementacion de una accion afirmativa para la contratacion tanto en el
sector privado como publico, tomando de referencia la Ley N.2 27.636 de Promo-
cion del Acceso al Empleo Formal para personas travestis, transexuales y trans-
género dentro de la Administracion Publica Nacional.

15 Entre los temas que deben considerarse para estos talleres y sensibilizaciones se encuentran: acoso y violencia de género; sesgos
inconscientes, estereotipos y roles de género; masculinidades positivas, barreras internas de las mujeres y cémo superarlas; entre
otros. Masculinidades positivas se refiere a expresiones de la masculinidad que se caracterizan por tener un caracter no sexista u
homofdbico, relacionamiento no violento, participacion activa en las actividades de cuidado no remunerado vy del hogar, actitudes
gue promueven la igualdad vy la participacion politica y econdmica de las mujeres.

16 La infraestructura inclusiva responde a las necesidades de mujeres, varones y otras identidades de género, asi como de personas
con discapacidad. Algunos ejemplos para gue la infraestructura sea inclusiva son: tener rampas de acceso para acceder a las insta-
laciones vy salas de lactancia, adecuar los campamentos de obra para que sean seguros, la incorporacion de bafos y cambiadores
para mujeres, varones y otras identidades de género.
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c. Establecer indicadores de género y diversidad para que la empresa pueda moni-
torear los resultados de la implementacion de la estrategia o plan de accion de
género. Establecer algunos de estos indicadores vinculados a la medicion de la
participacion de mujeres en puestos de liderazgo, sobre la incidencia de la violen-
Cla por razones de género en el ambito laboral. El acceso a licencias de materni-
dad, paternidad, de personas no gestantes y familiares, entre otros.

d. Promover un ambiente laboral que permita el equilibrio entre la vida personal y
profesional implementando acciones tales como: (i) esquemas de trabajo flexi-
bles que se adapten a los diferentes roles de las empresas; (ii) beneficios de
licencias por adopcion, maternidad y paternidad extendidos mas alla de lo regu-
lado por la ley, incluyendo la opcion de trabajar de forma remota, si el rol del
empleado o de la empleada lo permite; vy (iii) oportunidades para los empleados
vy las empleadas con personas a su cuidado, por ejemplo, guarderias, salas de
maternidad en las instalaciones de la empresa, permisos de ausencia para muje-
res y varones para tareas de cuidado no remunerado. Monitorear el uso de estos
beneficios, desagregado por sexo, para identificar brechas entre mujeres y varo-
nes en su uso e implementar medidas para cerrarlas.

Promover la igualdad de género y diversidad en
el sector de energia tiene un rol estratégico en
el marco de los desafios que presenta el cambio
climatico, la necesidad de diversificar la matriz
energética vy alcanzar los Objetivos de Desa-
rrollo Sostenible (ODS) en 2030. El sector de
energia es pionero en el desarrollo tecnoldgico
y de nuevas capacidades, en donde las mujeres
deben no solo ser participes, sino capaces de
aportar a un sector sostenible, competitivo e
inclusivo, que demandara profesionales y per-
sonal técnico de todas las tecnologias. El desa-
fio es grande y no debe perderse de vista que
es un proceso complejo, que implica cambios
profundos a nivel cultural y organizacional. Sin

embargo, la implementacion de las recomen-
daciones gue se presentan en esta seccion es
un paso importante para garantizar un sector
mas diverso e inclusivo, lo que tendra impor-
tantes beneficios no solo para el rubro y el mer-
cado laboral, sino para toda la sociedad.
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Principales instrumentos del marco juridico
internacional y nacional en materia de igualdad de género

CONVENIOS Y PACTOS

INTERNACIONALES

Declaracién Universal
de Derechos

Humanos

Convencién sobre

la Eliminaciéon de
todas las Formas de
Discriminacién contra

la Mujer (CEDAW)

Convencién
Interamericana para
prevenir, sancionar y
erradicar la Violencia
contra La Mujer (Belém
do Parad)

Convencién Americana
sobre Derechos
Humanos “Pacto de
San José de Costa
Rica” y Protocolo

de San Salvador
(Protocolo Adicional)

El articulo 1 establece que todos los seres humanos nacen
libres e iguales en dignidad y derechos. Adicionalmente, el
articulo 2 menciona gue todas las personas gozan de los
derechos vy libertades proclamados en la Declaracion sin
distincion alguna de sexo.

Aprobada en 1979 en la Asamblea General de las Naciones
Unidas vy suscripta por Argentina en 1980. Esta Conven-
cion define las diferentes formas de discriminacion con-
tra las mujeres en las esferas politicas, social, econdmica y
cultural, y presenta medidas para que los Estados puedan
asegurar la igualdad entre mujeres y varones. Argentina
ratificd esta Convencion en 1985 v, a partir de 1994, tiene
jerarguia constitucional.

Define la violencia en contra de la mujer, incluyendo violen-
cia fisica, sexual y psicologica. Adicionalmente, establece
los derechos de la mujer vy los deberes de los Estados para
garantizar esos derechos, asi como los mecanismos inte-
ramericanos de proteccion.

Define la violencia en contra de la mujer, incluyendo violen-
cia fisica, sexual y psicologica. Adicionalmente, establece
los derechos de la mujer v los deberes de los Estados para
garantizar esos derechos, asi como los mecanismos inte-
ramericanos de proteccion.
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Convencion Americana Los Estados que forman parte de la Convencion estan
sobre Derechos comprometidos a garantizar los derechos enunciados sin
(13 . . . ., . . . . .,

Humano’s Pacto de discriminacion alguna, incluyendo discriminacion por sexo.
S‘:’m ﬂose de Costa El Protocolo Adicional se centra en derechos econdmicos,

Rica” y Protocolo .
sociales y culturales. Este Protocolo establece que todas

de San Salvador . .

(Protocolo Adicional) las personas tienen derecho al trabajo vy que los Estados
deben ofrecer programas gue apoyen a una adecuada
atencion familiar para que las mujeres tengan una pPosi-
bilidad efectiva de ejercer su derecho al trabajo. Ademas,
contempla el derecho de las mujeres que se encuentran
trabajando a disfrutar de licencia retribuida por materni-
dad antes y después del parto, como parte del derecho a
la seguridad social.

Pacto Internacional El articulo 3 del Pacto establece que los Estados parte
de Derechos Civiles se comprometen a garantizar la igualdad a las mujeres y
y Politicos varones en el disfrute de los derechos civiles y politicos

gue enuncia el Pacto. El articulo 6, referente al derecho a
la vida, establece que no se impondra la pena de muerte
por delitos cometidos a mujeres embarazadas. El articulo
23 reconoce el derecho del hombre v de la mujer a con-
traer matrimonio solo si existe el pleno vy libre consenti-
miento de los contrayentes vy si tienen edad para ello.

Principios de Los Principios de Yogyakarta surgen de un trabajo de com-

Yogyakarta pilacion elaborado por un grupo de personas expertas en
Derecho Internacional de los Derechos Humanos a pedido
del Alto Comisionado para las Naciones Unidas en 2007
y recogen los principios de derechos humanos vigentes
y aplicables que deben regir para erradicar las formas de
discriminacion y violencia basadas en la orientacion sexual
o identidad de género de las personas.
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Pacto Internacional de El articulo 3 del Pacto establece que los Estados parte se

Derechos Econémicos,  comprometen a garantizar la igualdad en el disfrute de los

Sociales y Culturales derechos econdmicos, sociales y culturales que enuncia el
Pacto a mujeres y varones. El articulo 7, sobre el derecho a
condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias, especi-
fica que se debe asegurar que las condiciones de trabajo
de las mujeres no sean inferiores a las de los varones y que
deben recibir igual salario por igual trabajo.

Convenio 111 de la OIT Este Convenio se refiere a la discriminacion, en materia
de empleo y ocupacion, e incluye el sexo de la persona
entre uno de los motivos de dicha discriminacion. El
Convenio define discriminacion como “cualquier distin-
cion, exclusion o preferencia” que afecte la igualdad de
oportunidades o de trato en el empleo. Las partes del
Convenio deben implementar una politica nacional para
eliminar cualquier discriminacion en materia de empleo vy
de ocupacion y que promueva la igualdad de oportuni-
dades y de trato.

Convenio 190 de la OIT El Convenio 190 reconoce gue la violencia y acoso en

sobre la eliminacién el mundo del trabajo son una violacion de los derechos

de la violencia y el humanos v los efectos negativos en la salud psicoldgica,

acoso_ en el mundo del fisica y sexual vy la dignidad de quienes han experimentado

trabajo, 2019 estas situaciones. Adicionalmente, el Convenio incluye
la definicion de violencia y acoso por razon de género vy
reconoce que estas expresiones de violencia y acoso afec-
tan desproporcionalmente a mujeres y nifas e incluyen el
acoso sexual en el mundo del trabajo.
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LEYES Y DECRETOS

NACIONALES

Constitucion El Articulo 75 inciso 23 de la Constitucion Nacional esta-
Nacional blece que es facultad del Congreso Nacional “legislar vy
Argentina

promover medidas de accion positiva que garanticen la
igualdad real de oportunidades y de trato, y el pleno goce
y ejercicio de los derechos reconocidos por esta Consti-
tucion y por los tratados internacionales vigentes sobre
derechos humanos, en particular respecto de los nifos, las
mujeres, los ancianos y las personas con discapacidad”.
Esta norma reconoce el valor y la importancia de las medi-
das de trato diferenciado que se establecen para reducir
las brechas estructurales de desigualdad que subsisten a
pesar de que las normas y convenios internacionales reco-
nocen los principios de igualdad y no discriminacion para
todas las personas.

Ley 24.012 Esta Ley establece que las listas de candidaturas para

Cupo Femenino legisladores nacionales deben incluir un minimo de 30%
de mujeres y en proporciones con posibilidad de resultar
electas. Las listas que no cumplan con esta condicion no
seran oficializadas.

Ley 26.485 La Ley busca eliminar la discriminacion entre mujeres vy
Violencia contra varones en todos los ambitos, garantizar que las muje-
la mujer /

res puedan vivir libres de violencia, desarrollar politicas
publicas y sensibilizar para prevenir la violencia contra las
mujeres v la discriminacion, eliminar normas sociocultura-

Prevencion, sancién
y erradicacion

les que impiden la igualdad de género y asegurar la justi-
cia y el acceso a asistencia integral a mujeres que padecen
violencia. La Ley considera como una de las modalidades
de violencia en contra de la mujer la violencia laboral. La
violencia laboral en el marco de esta Ley incluye: (i) dis-
criminacion en los ambitos de trabajo publico o privados
y que dificulta su acceso al empleo, contratacion, ascenso,
permanencia, al exigir requisitos sobre estado civil, mater-
nidad, edad o apariencia fisica; (ii) recibir un salario inferior
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Ley 27.499

“Ley Micaela” /
Capacitacion
obligatoria en género
para todas las
personas que integran
los tres poderes del
estado y su decreto
reglamentario 38/2019

Ley 26.743
Ley de identidad
de Género

Decreto 721/2020

y Ley 27.636 de
promocion del acceso
al empleo formal para
personas travestis,
transexuales y
transgénero - Diana
Sacayan - Lohana
Berkins

por la misma tarea dentro de un mismo lugar de trabajo;
y (iii) hostigamiento psicoldgico sistematico para logra la
exclusion laboral de una mujer.

La Ley “Micaela” establece que todas las personas que
se desempefen en la funcidén publica en los poderes
Ejecutivo, Legislativo y Judicial de Argentina, en todos sus
niveles vy jerarquias, deben capacitarse obligatoriamente
en género vy violencia contra las mujeres.

Esta Ley garantiza el derecho de toda persona al reconoci-
miento de su identidad de género, al libre desarrollo de su
persona, al trato digno vy a ser identificada conforme a su
identidad de género. Esta Ley define identidad de género
como “la vivencia interna e individual del género tal como
cada persona la siente, la cual puede corresponder o No
con el sexo asignado al momento del nacimiento”.

Esta Ley establece que "toda persona travesti, transexual
o transgénero tiene derecho al trabajo formal digno vy
productivo, a condiciones equitativas y satisfactorias de
trabajo v a la proteccion contra el desempleo sin discrimi-
nacidon por motivos de identidad de género y/o su expre-
sion”. Ademas, establece que el Estado debe promover el
cupo del uno por ciento (1%) de la totalidad de su perso-
nal con travestis, transexuales y transgénero en todas las
modalidades de contratacion regular vigentes.
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Acciones para cerrar las brechas de género
de acuerdo con la etapa profesional de las mujeres

Acciones para cerrar Potenciales aliados

las brechas de género

/ responsables

INTERES DE LAS MUJERES
EN EL SECTOR

En esta etapa se identifican
barreras relacionadas con
atraer el interés de ninas
y mujeres para estudiar o
desarrollar habilidades que
posteriormente les permiti-
ran incorporarse al sector de
energia.

RECLUTAMIENTO

Este apartado refiere a los
procesos, tanto formales
como informales, que tienen
las empresas del sector para
identificar personas con los
perfiles que necesita el sec-
tor y contratar personal.

Promover cambios culturales
y sociales en relacion con la
percepcion de las areas STEM
que actualmente tiene sesgos
de género tanto en el entorno
familiar como escolar.

Ofrecer informacion sobre los
beneficios existentes para las
mujeres al desarrollarse pro-
fesionalmente en dreas STEM,
por ejemplo, beneficios labo-
rales tales como la remunera-
cién y/o pasantia que tienen
las empresas.

Continuar los esfuerzos para
cerrar las brechas de conoci-
miento sobre la participacion
de las mujeres en el sector
de energia, enfocandose en
las barreras que enfrentan
las mujeres en las diferentes
etapas (interés de las mujeres
en el sector, reclutamiento,
retencion y progreso en el
sector) vy recolectar datos
sobre participacion de las
mujeres en la fuerza laboral
en otros subsectores (trans-
mision y distribucion).

Administracion Publica Na-
cional (Ministerio de Cultura;
Ministerio de Trabajo; Minis-
terio de las Mujeres, Géneros
y Diversidad; Ministerio de
Desarrollo Productivo; Minis-
terio de Economia; entre
otros).

Empresas privadas.

Sociedad civil.

Administracion Publica Na-
cional (Ministerio de Trabajo;
Ministerio de las Mujeres,
Géneros y Diversidad; Minis-
terio de Desarrollo Produc-
tivo; Ministerio de Economia;
entre otros).

Empresas privadas.
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Potenciales aliados /
responsables

Acciones para cerrar

las brechas de género

b. Apoyar a mujeres y a otras

RETENCION

Esta seccion se refiere a las
barreras gue enfrentan las
mujeres una vez que han
accedido al sector de ener-
gia. Especificamente, refiere a
la capacidad del sector para
mantener a las mujeres que
ha reclutado. En el caso de las
organizaciones, esta relacio-
nado con la disposicion para
disminuir o evitar la rotacion
del personal femenino.

identidades de género para
gue puedan incorporarse a la
fuerza laboral del sector de
energia.

Promover la inclusion labo-
ral de personas LGTBI+ en
el sector de energia, a partir
de la implementacion de un
cupo laboral tanto en el sec-
tor privado como publico.

Disefar o fortalecer las poli-
ticas y estrategias de género
de las empresas o planes de
accion con el objetivo de
implementar acciones que
permitan desarrollar espacios
igualitarios entre los trabaja-
dores y las trabajadoras.

Establecer indicadores de
género y diversidad para que
la empresa pueda monitorear
los resultados de la imple-
mentacion de la estrategia
o plan de accion de género,
algunos de estos vinculados
a la medicién de la participa-
cion de mujeres en puestos de
liderazgo, sobre la incidencia
de la violencia por razones de
género.

Promover un ambiente labo-
ral que permita el equili-
brio entre la vida personal vy
profesional

Administracion Publica Na-
cional (Ministerio de Trabajo;
Ministerio de las Mujeres,
Géneros y Diversidad, Minis-
terio de Desarrollo Produc-
tivo; Ministerio de Economia;
entre otros).

Empresas privadas.

Sociedad civil.
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Acciones para cerrar

las brechas de género

Potenciales aliados
/ responsables

PROGRESO EN EL SECTOR
Este apartado refiere a las
oportunidades, o la falta de
estas, que tienen las muje-
res para crecer dentro de las
organizaciones del sector
de energia y desarrollarse
profesionalmente.

a.

Reconocer, visibilizar y pro-
mover historias de mujeres
exitosas en el sector, espe-
cialmente en posiciones de
toma de decisiones y de lide-
razgo, con el objetivo de ins-
pirar a mujeres y ninas.

Promover programas de
desarrollo profesional para
mujeres dentro de las empre-
sas del sector.

Administracion
nacional  (Ministerio de
Economia; Ministerio de
Trabajo; Ministerio de las
Mujeres, Géneros vy diversi-
dad; Ministerio de Desarro-
llo Productivo; entre otros).

publica

Empresas privadas.



