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1/ ¢SIEMPRE ELLOS ARROJAN LOS DADOS?

Si bien las mujeres vienen ganando terreno en el comercio in-
ternacional, las brechas de género siguen existiendo. Aun varias
de las tareas que realizan se desarrollan en entornos masculini-
zados, su presencia en las empresas exportadoras no alcanza al
40%, se las excluye de ciertas actividades estereotipadas como
“de varones”, se les exige mas formacion académica para ocu-
par ciertos cargos y los obstaculos para desempenarse en esos
trabajos persisten por el hecho de ser mujer.

1. CAMBIA EL PARTICIPANTE, CAMBIAN LAS REGLAS.
Ser empresa exportadora no garantiza la equidad de género. En
promedio, sélo 3 de cada 10 personas que trabajan en empresas
exportadoras son mujeres y 7 son varones (33% y 67% respectiva-
mente). Los resultados de la encuesta por pais arrojan un 39% de
participacion femenina en Uruguay, un 37% en Chile y so6lo 28% en
la Argentina, en linea con el promedio de mujeres en la dotacién de
las empresas de la regién, que estd estimado en 33%!.

2. AVANZA UN CASILLERO, RETROCEDE DOS.

Ser mujer y exportadora garantiza mayor igualdad, pero no resuel-
ve el problema. Las empresas exportadoras lideradas por mujeres,
ya sean duenas o directoras, tienen 14 puntos porcentuales mas de
participacion femenina en su fuerza laboral que aquellas a cargo de
varones. Sin embargo, aun cuando son lideradas por mujeres, la ba-
lanza continuda inclinada hacia la fuerza laboral masculina (56% de
participacion de varones contra 44% mujeres, con un promedio re-
gional de 33%?2). Pero ademas, en promedio, sélo 2 de cada 10 em-
presas exportadoras son lideradas por una mujer: 27% en la Argenti-
na; 13% en Chile, y 12% en Uruguay.

3. EL TABLERO SIGUE INCLINADO.

Las empresas exportadoras reproducen las brechas de género pro-
pias del sector productivo al que pertenecen. Sectores primarios
como el ganadero, cerealero y pesquero; la industria pesada, como
la de metales, plasticos y otros quimicos, y la industria metalmecani-
ca (maquinarias y equipos), presentan las asimetrias mas claras ha-
cia el empleo de varones (sectores masculinizados). Por el contrario,
en los sectores exportadores vinculados a la industria textil, indu-
mentaria, calzado y marroquineria, con empresas mas pequefas y
de menor capitalizacidn, la participacion es predominantemente fe-
menina (sectores feminizados). En los primeros sectores, las mujeres
representan -en promedio- entre un 20% y 36% de la fuerza laboral,
mientras que en los segundos concentran mas del 60%.

1- Basco, A. |, Barral Verna, A., Monje Silva, A., Barafani, M., Sant Anna Torres, N., & Oueda Cruz, S. (2021) Una olimpiada
desigual: la equidad de género en las empresas latinoamericanas y del Caribe.
2 - Basco, A. |, Barral Verna, A., Monje Silva, A., Barafani, M., Sant Anna Torres, N., & Oueda Cruz, S. (2021) Una olimpiada
desigual: la equidad de género en las empresas latinoamericanas y del Caribe.
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MODO DE JUEGO RESTRINGIDO.

En las areas de comercio exterior (de ahora en adelante, COMEX),
las mujeres ganan participacién laboral respecto al promedio ge-
neral de la empresa, pero la brecha de género y la division de ta-
reas entre mujeres y varones persisten. En el 72% de las empresas
exportadoras relevadas, la participacion de la fuerza laboral femeni-
na es mayor en el area de COMEX en comparacion con la que tiene
la misma empresa en sus plantillas generales. En promedio, el 43%
del personal que se desempenfa en las areas de COMEX son mujeres,
frente a un 33% en el total de la empresa. Sin embargo, la partici-
paciéon de las mujeres queda reducida a desempefar un conjunto
limitado de “actividades feminizadas”, como las administrativas, le-
gales, de comunicacién y marketing.

ACCESO DENEGADO.

Ciertas tareas del area de COMEX permanecen masculinizadas. De
un listado de 14 tareas principales, en 10 hay un mayor porcentaje
de varones que de mujeres realizdndolas. Las empresas exporta-
doras se inclinan a elegir varones para tareas como busquedas de
mercados, negociacion y comercializacién, participacion en ferias y
misiones comerciales, etc. Se destaca la presencia de ciertos sesgos
en la percepcidon de que el desempefo de ciertas tareas depende
del género.

EL FUERA DE JUEGO IMPACTA MAS A LAS MUJERES; ELLAS SON
PLENAMENTE CONSCIENTES DE ESTO.

El trabajo fuera del horario convencional perjudica mds a las mu-
jeres que a los varones ya que sobre ellas recae la mayor parte de
las tareas de cuidado en el hogar. Segun la encuesta, 6 de cada 10
empresas reconocen que los trabajadores en COMEX -independien-
temente del género- realizan tareas fuera de los horarios convencio-
nales y 7 de cada 10 considera que dicha flexibilidad es indispensa-
ble para quienes se desemperien en esta area de la compania (82%
de las mujeres entrevistadas reconocieron esta exigencia vs 64% de
los varones). Entre los principales motivos que justifican esta nece-
sidad, se destacan la recurrencia de problemas logisticos y las dife-
rencias con los husos horarios de los mercados de operacion.

PREPARADOS, LISTOS, FUERA.

Las tareas vinculadas al COMEX demandan formacién académica
y conocimientos especificos, pero la distribucién en la formacion
entre las mujeres y los varones no es homogénea entre los paises
analizados. Mientras que en la Argentina no se identifican diferen-
cias entre las mujeres y los varones, en Chile hay una diferencia de
30 puntos porcentuales a favor de los varones en lo que respecta a
titulos universitarios (74% vs. 44%). En el caso de Uruguay, las dis-
paridades se encuentran en el nivel terciario de educaciéon, donde
las mujeres se destacan con un 46% contra un 27% en el caso de los
varones.
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10.

LOS DADOS AUN NO ESTAN ECHADOS.

El andlisis de las estadisticas de recientes egresados, nuevos ins-
criptos y matriculados en las carreras protagonistas de COMEX
muestra no sélo una distribucién equitativa entre las mujeres y los
varones, sino también que las mujeres, en muchos casos, superan
en numero a los varones. Por lo tanto, la formacion profesional no
es un factor que explique la mayor participacién masculina en las
tareas de COMEX. Mas aun, teniendo en cuenta que se trata de ca-
rreras novedosas y que la participacion de las mujeres muestra una
tendencia creciente, podrian generarse potenciales oportunidades
de equidad a futuro.

A LA CONQUISTA DE TRES CASILLEROS.

Se destaca la mayor valoracién hacia las mujeres en tres habilida-
des blandas por sobre las demas. Las habilidades sefialadas como
de mayor importancia por las mujeres, respecto de los varones, son
la “empatia” (18 puntos porcentuales de diferencia), el “buen manejo
del estrés” (17 puntos porcentuales de diferencia) y el “pensamiento
critico” (16 puntos porcentuales de diferencia).

MAS QUE UN TABLERO, UNA CARRERA DE OBSTACULOS.

En los ultimos 10 afios las mujeres han progresado en el area de
COMEX, pero para la gran mayoria de ellas abrirse paso no fue fa-
cil. El 58% de las personas encuestadas reconoce que actualmente
las mujeres estan bien integradas en el area de COMEX y el 64% cree
gue dicho progreso se consolidd en la ultima década. Sin embargo,
el 75% de las mujeres en COMEX encuestadas acepta haber tenido
algun nivel de dificultad para trabajar por su condicidn de género,
lo que refleja que aun quedan diversas barreras por derribar para
garantizar la igualdad.
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2/ UN JUEGO DE REGLAS POCO CLARAS

El comercio exterior es fundamental para el crecimiento eco-
ndmico. Existe evidencia de que los paises que se integran al
mundo a través del intercambio comercial ofrecen mejores
oportunidades de empleo a sus habitantes, mayores salarios,
facilitan los procesos de innovacion internos y obtienen recur-
sos para reducir la pobreza. Sin embargo, al igual que en otras
actividades econdmicas, los beneficios asociados al comercio
internacional no se reparten equitativamente entre las perso-
nas vy, por lo tanto, no es en si mismo suficiente para el desarro-
llo econdmico.

En economias donde las mujeres tienen tasas de participacién laboral mas
bajas que los varones y experimentan una mayor proporcion de informali-
dad, el comercio impacta con efectos dispares entre ambos géneros (Bara-
fani y Barral Verna, 2020). En el mismo sentido, si la fuerza laboral femenina
estd mayoritariamente inserta en trabajos de baja calificacion (Fontana, 2016)
0 en sectores no transables (OCDE, 2018; Azar et al,, 2009), dificilmente podra
asociarse el mayor intercambio comercial con mejoras en las brechas de gé-
nero. Incluso, en economias con cierta igualdad de género en la participacion
sectorial del trabajo, tampoco resulta evidente que la mayor insercién en el co-
mercio internacional reduzca por si misma la brecha de género en términos de
distribucién de tareas, calidad del empleo, remuneraciones o liderazgo empre-
sarial. Existen estudios recientes (Cicowiez et a/, 2021) que miden la proporcion
del tiempo y el valor generado que las mujeres producen en las actividades no
remuneradas del hogar y como estos factores interactlan con el resto de la
demanda laboral y la produccién para el mercado.

La creacidon de empleo, producto de la recuperaciéon del comercio mundial,
tiene un impacto positivo sobre la reduccion de la pobreza y la desigualdad,
aunque no salda las diferencias existentes entre las mujeres y los varones
(Michelena et al, 2022). En el mismo sentido, Barafani y Barral Verna (2020)
también concluyen que el comercio mitiga, reproduce o magnifica las des-
igualdades de género en funcion de la participacion que logran las mujeres y
los varones en la estructura econédmica y laboral, las caracteristicas de cada
mercado, la distribucion del ingreso y los distintos factores regulatorios, insti-
tucionales y culturales de cada pais.

El presente estudio busca caracterizar las brechas de género en las empresas
exportadoras de bienes de la Argentina, Chile y Uruguay. El andlisis se cen-
tra en el nivel de participacién que logran las mujeres y, en particular, sobre
la distribucion de tareas y los roles ejercidos en contraste con la formacién
técnica/profesional y las habilidades exigidas para desenvolverse en areas
de comercio exterior (COMEX). Para ello, se repasan la participacion femenina
en la fuerza laboral y en el liderazgo de la empresa; la formacidon profesional
del personal; los requerimientos al contratar personal; la valoracién de las ha-
bilidades blandas y duras; los problemas del uso del tiempo, y la participacion
femenina en el liderazgo de empresas exportadoras y de las actividades que
requiere el proceso de exportacion.
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Antecedentes y estudios relacionados

A nivel global, en las ultimas décadas, las mujeres han conseguido incremen-
tar su participacién en la fuerza laboral aunque siguen sub-representadas en
muchos sectores de actividad econédmica -que contintian masculinizados-, y
enfrentan persistentes brechas salariales respecto a los varones (Barafani y
Barral Verna, 2020).

En la literatura reciente se encuentran varias investigaciones que -centradas
al nivel de las firmas- buscan identificar y proponer factores que pueden con-
tribuir a cerrar la brecha de género. Si bien la mayoria de estos aportes son re-
presentativos de otras regiones, ofrecen un punto de partida importante para
analizar la situacion en América Latina. En los paises en desarrollo la relacidn
entre la participacién en el comercio mundial y la equidad de género dentro de
las empresas es positiva, lo que se expresa bajo la forma de una brecha salarial
inferior y una mayor participacion laboral femenina respecto de las firmas que
no exportan (Banco Mundial; OMC, 2020)3.

El nivel de internacionalizacidn; el perfil exportador de la empresa; el origen
de la propiedad; la presencia de mujeres en puestos jerarquicos; el tamaio
(medido por cantidad de personas empleadas); la antigliedad; el nivel de
utilizaciéon de tecnologias y la presencia de politicas a favor de la diversidad
(propias de la empresa o por aplicacién de politicas gubernamentales), po-
drian contribuir con una mayor igualdad entre mujeres y varones a nivel de
las empresas (Basco et al, 2021).

Existe evidencia sobre las menores brechas salariales y la mayor participacién
femenina entre las empresas internacionalizadas, generalmente conectadas
a cadenas globales de valor (Kodama, Javorick y Abe, 2018; Greaney y Tanak,
2020). El efecto positivo podria darse por la interaccidn con paises con mayor
igualdad en términos de género, que podrian transmitir esta cultura a sus filiales
y, eventualmente, también a las firmas con las que comercian, por ejemplo, a
través de la fijacién de estandares para comerciar (Basco, et al. 2021).

Sin embargo, otras investigaciones encuentran que la internalizacién podria
afectar negativamente las oportunidades de las mujeres debido a las exigen-
cias de trabajar en horarios fuera de lo comun o poco previsibles. Bgler, Ja-
vorcik y Ulltveit-Moe (2018) plantean una hipodtesis relacionada con esta idea.
Afirman gue las empresas noruegas gque comercian con otros paises requieren
un mayor compromiso vy flexibilidad por parte de sus empleados debido a los
mayores niveles de competencia y a las diferencias horarias con sus clientes
y proveedores. Dado que las mujeres cuentan con mayores responsabilidades
domésticas, ellas son menos valoradas a la hora de su contratacién, perjudi-
cando su participacion en estos sectores. Los autores encuentran que, en ge-
neral, a mayor diferencia horaria entre las empresas exportadoras y sus socios,
mayores son los niveles de brecha salarial de género.

3 - Greaney y Tanaka (2020) y Kodama, Javorick y Abe (2018) verifican este resultado para el caso de Japdn, con
explicaciones complementarias acerca de los factores igualadores. Fakih y Ghazalian (2015) encuentran resultados positivos
de la exportacion sobre el empleo femenino para Oriente Medio y Norte de Africa, y Tang y Zhang (2017) hallan lo propio
para China.
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Otro aspecto de interés de este trabajo es la relacién entre brecha de género
en el sector exportador y nivel educativo. Baler et a/. (2018) encuentran que,
cuando una firma que no exportaba pasa a hacerlo, la brecha salarial de géne-
ro se incrementa, especialmente para las mujeres con alto nivel educativo. Un
resultado similar encuentran Vahter y Masso (2018) para Estonia, y Ng y Sears
(2017) para Canada: las empresas exportadoras presentan sesgos de género
en los puestos gerenciales.

Las firmas con mayor propiedad extranjera en Uruguay tienen una mayor
proporcidon de trabajadoras dentro de la empresa (Carballo, Marra de Artifa-
no y Volpe Martincus, 2020).Resultados similares obtiene Delgado (2020) para
Chile.

También se investiga la posibilidad de que una mayor participacién de mu-
jeres en puestos gerenciales promueva una mayor equidad de género. Los
distintos estudios que exploran esta relaciéon concuerdan en que las mujeres
lideres estimulan a otras mujeres a crecer profesionalmente, a brindar oportu-
nidades similares a los varones, y a eliminar sesgos en la contratacion y en el
pago de salarios. De igual modo, las mujeres lideres se comprometen y pro-
mueven la implementacién de politicas de diversidad dentro de las empresas.
Varios trabajos han documentado esta relacion en otras regiones®. La evidencia
para América Latina se ilustra en el trabajo de Flabbi, Piras y Abrahams (2017),
quienes hallan que las mujeres estan sub-representadas en los puestos de lide-
razgo, pero que cuando hay una mayor proporcidon de mujeres en la direccidn,
las probabilidades de contratar mujeres para cargos ejecutivos aumentan y
las brechas salariales de género se acortan para puestos de baja calificacion,
aungue no para los de alta calificaciéon. Los autores sugieren que no basta con
promover a las mujeres a puestos altos, sino que es necesario enmarcar estas
acciones en un contexto organizacional propicio.

Las politicas relacionadas con el cuidado de los niflos y niflas durante el dia
tienen un impacto positivo en el porcentaje de mujeres en la fuerza laboral y
en el directorio. Por el contrario, el trabajo a tiempo parcial después de la ma-
ternidad tiene una relacion negativa con la proporcidon de mujeres en puestos
directivos. Ademas, las competencias entre personas empleadas promueven
la extension de las horas de trabajo, siendo las mujeres mas adversas que los
varones a competir en esta dimension (Kato y Kodama, 2015).

Otro aspecto que merece atencidn es la relacién entre la calificaciéon y la
equidad de género. Se ha sugerido que existe una escasez de oferta femenina
en tareas con contenido tecnoldgico debido a que las mujeres poseen menor
calificacion en este campo, por lo que se contrata una mayor proporcidén de
trabajadores masculinos. Para el caso de Latinoamérica, un estudio realizado
por el INTAL en 2020 en empresas de la Argentina, Brasil, Chile, Colombia vy
México indica que, en promedio, tan solo el 36% de la mano de obra con titu-
los CTIM (Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y Matematica) son mujeres (Basco vy

4 - Ver Cardoso y Winter-Ebmer (2010); Kurtulus y Tomaskovic-Devey (2012); Larrieta-Rubin de Celis et a/ (2014); Skaggs,
Stainback y Duncan (2012); Ng y Sears (2017); y Abendroth, Melzer, Kalev y Tomaskovic-Devey (2017).
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Lavena, 2021). El trabajo muestra que ellas tienen menor probabilidad de ser
contratadas en ocupaciones relacionadas con esas disciplinas, aun controlan-
do por su calificacion, lo que sugiere la intervenciéon de otros factores como los
estereotipos sociales o la discriminacion®.

En el mismo sentido, la tecnologia se asocia positivamente a la participaciéon
femenina debido a que complementa el trabajo de las mujeres, especialmen-
te en tareas que demandan habilidades fisicas (Juhn, Ujhelyi y Villegas-San-
chez, 2014). Pero al mismo tiempo, se alerta que en paises donde las mujeres
poseen menor calificacidon o no estan suficientemente capacitadas para traba-
jar con la tecnologia, las empresas muestran claras preferencias por la fuerza
laboral masculina, lo que profundiza la brecha de género en la distribucién del
empleo (Hmed, Feeny y Posso, 2016; Fakih y Ghazalian, 2015).

Los antecedentes citados son importantes a la hora de establecer un marco
general de analisis para el presente trabajo, cuyo foco es la igualdad de opor-
tunidades entre las mujeres y los varones en los Departamentos de Comercio
Exterior de las empresas del cono sur de América Latina, especificamente de
la Argentina, Chile y Uruguay.

Este es un trabajo inédito que busca comenzar a relevar evidencia sobre
cédmo estan conformadas las dreas de comercio exterior en paises de Améri-
ca Latina y el Caribe.

3/ LAS PIEZAS SOBRE LA MESA

A lo largo del presente estudio, se analiza e interpreta infor-
macion cuali-cuantitativa proveniente de diferentes fuentes:
i) encuesta propia y representativa a empresas exportadoras
en los tres paises; ii) entrevistas personales a mujeres lideres,
gerentes o responsables de las areas de recursos humanos de
empresas exportadoras; iii) informacion secundaria relevada
en sitios web para caracterizar la oferta académica y la matri-
cula en las carreras vinculadas con el COMEX. A continuacion
se describe la metodologia implementada en cada caso.

3.1/ Encuesta de “Mujeres en Empresas Exportadoras” (EMEX)

Se realizd una encuesta representativa a empresas productoras de bienes y
exportadoras de la Argentina, Chile y Uruguay. Se lograron 194 respuestas: 97
de la Argentina, 45 de Chile®y 52 de Uruguay. Para definir la muestra se consi-
deraron firmas que cumplieran con tres requisitos simultaneos: ser productora

5 - Existen varios otros aspectos que afectan la relacion entre empresas exportadoras y desigualdad de género, como los
factores nacionales, regulatorios y macroecondmicos. Un desarrollo completo de este punto puede encontrarse en Basco
et. al.(2021)

6 - Si bien el disefio muestral implicaba 100 respuestas de Argentina, 100 de Chile y 50 Uruguay, existieron dificultades para
alcanzar dicho objetivo en el caso de Chile. Es por ello que, a lo largo del documento, se hara referencia al “promedio de
las observaciones” y no “al promedio regional” o al “promedio de los tres paises”. Por el mismo motivo no se estimaron la
significancia de las brechas.
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de bienes, exportar al menos una vez al afo y estar localizada en la Argentina,
Chile o Uruguay. La encuesta EMEXx estuvo dirigida a duefios/as de la empresa,
personal con nivel jerdrquico o responsables de las tareas de comercio exterior.

El tipo de técnica utilizada para la seleccion de casos fue el muestreo aleato-
rio estratificado por sector de actividad econdmica. El trabajo de campo fue
realizado entre febrero y junio de 2022. El método de recoleccion de datos fue
online con seguimiento individual y complemento telefdnico.

Las actividades se agruparon en nueve grandes ramas industriales, tal como se
muestra en la tabla 1. La primera agrupacion se realizd segun el Clasificador Na-
cional de Actividades Econdmicas 2010 (CLANAE 2010) del Instituto Nacional
de Estadistica y Censos (INDEC). La segunda, segun tipologia de la produccion.

TABLA 1. COMPOSICION DE LA MUESTRA POR ACTIVIDAD DE LA EMPRESA
Y PAIS, VALORES RELATIVOS Y ABSOLUTOS. EN PORCENTAJE Y NUMERO
DE OBSERVACIONES. ANO 2022.

ACTIVIDAD
PRINCIPAL DE LA ARGENTINA CHILE URUGUAY
EMPRESA

TOTAL TOTAL
GENERAL OBSERVACIONES

Agricultura,

ganaderia y pesca 10,3% 20,0% 11,5% 12,9% 25
w::jft;:aturera 89,7% 80,0% 88,5% 87,1% 169
Alimentos y bebidas 20,6% 26,7% 19,2% 21,6% 42
Automotriz y otros 41% 2.2% 3.8% 3.6% 7

equipos de transporte

Diseno (Calzado
y Marroquineria + 8,2% 11,1% 9,6% 9,3% 18
Indumentaria y Textil)

Maderas, muebles 'y

0, 0, 0, 0,
productos de madera 8,2% 6,7% 7.7% 7,7% 15
Metales,
metalmecanica, o o o o
maquinaria, equipos y 32,0% 11,1% 13,5% 22,2% 43
partes
Minerales no
metalicos 2,1% 4,4% 1,9% 2,6% 5
Sustancias y
Productos, cauchoy 14,4% 17,8% 32,7% 20,1% 39
plastico quimicos
Total general 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 194

Para establecer las categorias de micro, pequefa, mediana o empresa grande,
en este trabajo se considera, para los tres paises, la variable empleo, tomando
la definicidén de la Secretaria de la Pequefa y Mediana Empresa y los Empren-
dedores de la Argentina.
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TABLA 2. LIMITE DE PERSONAL OCUPADO PARA SER CONSIDERADO PYME.

TAMANO EMPRESA INDUSTRIA Y MINERIA AGROPECUARIA
Micro 15 5
Pequena 60 10
Mediana Tramo I 235 50
Mediana Tramo II 655 215
Grande Mayor a 655 Mayora 215

En todas las mediciones donde se desagregaron las estadisticas a nivel pais,
el dato se corresponde con el promedio de las observaciones para dicho pais.
Ademas, se calculdé un promedio general, que representa el promedio de las
respuestas sobre el total de las observaciones. Como la muestra, sectorialmen-
te, es representativa tanto en la Argentina como en Chile y Uruguay, se le asig-
nd la misma ponderacion a cada pais independientemente de que el tamano
de la muestra para los tres haya sido diferente’.

La encuesta se divide en 10 blogues. Los dos primeros indagan sobre la ubi-
cacion geografica de la firma, su sector de actividad y su tamafo, para luego
plantear preguntas sobre el género del respondiente, la propiedad femenina
en la firma, el género de quien lidera y el porcentaje de mujeres empleadas en
la firma.

Los bloques 3 y 4 consultan sobre las caracteristicas de la exportacion de la
firma y sobre los factores que, segun consideran, impulsan sus ventas externas,
tanto los referidos a condiciones de mercado como a las habilidades de los
empleados involucrados en estas tareas.

Los blogues 5 y 6 preguntan especificamente por los Departamentos de Co-
mercio Exterior, su composicidon en términos de género y el nivel educativo
efectivo y deseado respecto de sus integrantes, tanto en los puestos gerencia-
les como en el total del drea. También se indaga sobre las tareas realizadas y
los conocimientos necesarios para encararlas con efectividad.

Los blogues 7 y 8 indagan sobre la relacidon entre el trabajo fuera del horario
laboral formal y la equidad de género. El bloque 9 consulta sobre las habili-
dades y la formacion educativa que se busca en los empleados de Comercio
Exterior, como asi también sobre los obstaculos que las mujeres enfrentan en
Su carrera en estas areas. El ultimo bloque es para comentarios adicionales de
los entrevistados.

3.2/ Entrevistas

Con el objetivo de complementar y profundizar en los datos cuantitativos reco-

7 - El andlisis de los valores promedio por sector de actividad fue realizado Unicamente para aquellos sectores donde
la cantidad de observaciones conseguida en la encuesta EMEx fuera al menos de 15, quedando excluidos la industria
automotriz y automotor; la industria textil y del calzado, y la industria de metales no metaliferos.
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lectados, se realizaron un total de 17 entrevistas semi-estructuradas: 16 entre-
vistas a mujeres que trabajan en el sector de COMEX en empresas de los tres
paises seleccionados (nueve en Argentina; cuatro en Chile; tres en Uruguay) vy
una entrevista a una mujer especialista en recursos humanos de América Latina
y el Caribe (ALC). De esta forma se obtuvo informacién mas detallada sobre la
trayectoria laboral, los obstaculos que ellas debieron enfrentar y la percepcién
acerca de los obstaculos que existen para las mujeres en general. También se
les consultd sobre el tipo de actividades que realizan y el requerimiento de via-
jes y de horarios flexibles, asi como sobre el impacto en su desarrollo profesio-
nal del uso del tiempo, de las tareas de cuidado y la decisién de tener familia.

3.3/ Relevamiento de la oferta educativa

Para analizar la composicion de la oferta educativa de carreras relacionadas con
el comercio exterior, se recurrid a fuentes secundarias oficiales de acceso publi-
co de forma online. De esta manera se recolectd informacion sobre la matricu-
lacion e ingresantes de dichas carreras en los tres paises objeto de este estudio.

Para los datos de la Argentina se utilizd el Sistema de Consultas de Estadisti-
cas Universitarias, de la Secretaria de Politicas Universitarias del Ministerio de
Educacioéné. En el caso de Chile, la informacién se obtuvo del indice de Edu-
cacién Superior del Consejo Nacional de Educaciéon®. Finalmente, en el caso
de Uruguay se recurrio al Anuario Estadistico de Educacion del Ministerio de
Educacion'™.

4/ PRINCIPALES RESULTADOS

La participacion femenina en las empresas exportadoras pre-
senta diferencias segun el género del duefo o lider y, princi-
palmente, entre sectores de actividad. Las industrias pesadas
tienen participaciones muy bajas, mientras que en las de di-
sefo predomina el empleo femenino. Los datos sugieren que
las areas de COMEX estdn igualmente lideradas por varones y
mujeres cuando la empresa tiene un departamento especifico
para esa actividad, pero el liderazgo femenino se reduce fuer-
temente cuando no existe tal estructura.

4.1/ Mujeres en el comercio: presentes, pero con “peros”
4.1.1. Sobre la presencia femenina en las empresas exportadoras
Ser una empresa exportadora no alteraria la composicién de género intra

firmas. En promedio, sélo un tercio de la planta de personal de las empresas
exportadoras de la Argentina, Chile y Uruguay son mujeres. Los datos de la

8 - Disponible aqui: https://estadisticasuniversitarias.me.gov.ar/#/home

9 - Disponible aqui: https://www.cned.cl/bases-de-datos
10 - Disponible aqui: https://www.gub.uy/ministerio-educacion-cultura/datos-y-estadisticas/datos

Brecha de género en el comercio exterior: mismo juego, distintas reglas.
Los casos de Argentina, Chile y Uruguay

12


https://estadisticasuniversitarias.me.gov.ar/#/home
https://www.cned.cl/bases-de-datos
https://www.gub.uy/ministerio-educacion-cultura/datos-y-estadisticas/datos

encuesta arrojan una menor participacion femenina entre las firmas argentinas
(28%), que es superada por mas de 10 puntos porcentuales en Chile y Uruguay,
donde las mujeres representan el 37% y el 39% de la fuerza laboral, respecti-
vamente. Estos resultados guardan total relacién con una encuesta realizada
por el BID INTAL (202D" a empresas de América Latina y el Caribe en 2020,
donde se encontrdé que las mujeres representaban el 33% de la ocupacion en
las firmas no exportadoras y el 34% entre las exportadoras. En este sentido, la
condicion de exportadora no implicaria cambios sustantivos en la estructura
de género de la empresa.

GRAFICO 1. DISTRIBUCION DE LA FUERZA LABORAL POR GENERO. SEGUN
PAIS Y PROMEDIO TOTAL. EN PORCENTAJE, ANO 2022.
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Fuente: Elaboracion propia en base a la encuesta EMEX.

Dime la actividad y te diré la brecha. Los resultados de la presente encuesta
confirman la presencia de importantes brechas de género segun la rama de
actividad (Michelena et al, 2022). Por ejemplo, en ciertas industrias como la
metalurgica (maquinarias y equipo o material de transporte), sélo 2 de cada 10
trabajadores son mujeres; en la industria de la madera y muebles, 3 de cada 10
son mujeres'?. De forma contraria, existen otras industrias altamente feminiza-
das, vinculadas al disefio (textil, Indumentaria, calzado, marroquineria), donde
6 de cada 10 trabajadores son mujeres. Estas empresas, en comparacion con
aquellas pertenecientes a sectores masculinizados, no sélo son de menor ta-
manfo, sino que, ademas, exportan menos. Luego, en la agroindustria la parti-
cipacion de la mujer promedia el 36%, pero con diferencias importantes segun
subsectores.

11- Basco, A. I, Barral Verna, A., Monje Silva, A., Barafani, M., Sant Anna Torres, N., & Oueda Cruz, S. (2021) Una olimpiada
desigual: la equidad de género en las empresas latinoamericanas y del Caribe.

12 - No se incorporan al analisis los sectores “automotriz y transporte” y “metales no metalicos” debido a la reducida
cantidad de respuestas logradas para dichos sectores en la encuesta (7 y 5 observaciones totales respectivamente).
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GRAFICO 2. MUJERES EMPLEADAS EN LAS EMPRESAS, SEGUN SECTOR
DE ACTIVIDAD. EN PORCENTAJE, ANO 2022

Sustancias y Productos, caucho y 36%

plastico quimicos

Metales, metalmecanica, maquinaria, 20%

equipos y partes

Maderas, muebles y productos de 29%

madera

Disefio (Calzado y Marroquineria + 60%

Indumentaria y Textil)

Alimentos y bebidas 36%

35%

Agricultura, ganaderia 'y pesca

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

El peso de la idiosincrasia. La evidencia cualitativa generada en las entre-
vistas individuales muestra que las brechas de género de las empresas se
ven determinadas por la idiosincrasia del rubro. Las mujeres entrevistadas
relatan experiencias en sectores como hidrocarburos, con muy baja presencia
femenina, sobre la obligacion permanente de demostrar altas capacidades y
especializacion profesional cuando las incorporan. O en el sector ganadero,
muy liderado aun por los varones, surgen anécdotas de clientes que exigen la
presencia de “algun vardon” en la mesa de negociacién, o que solicitan quitar
algun color de las etiquetas por considerarlo femenino. Como contracara, en el
sector de productos quimicos conviven sub-ramas industriales con mayor pa-
ridad en materia de género, como cosmética, con otras mas relegadas, como
por ejemplo las productoras de pesticidas, pinturas, gases o coagulantes. En
promedio, 36% de las personas empleadas en la categoria industrial que agru-
pa caucho, plasticos y sustancias quimicas, son mujeres.
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“En el rubro de petrdleo, las mujeres no ocupan cargos importantes y
tienen la misma o mejor preparacion que los hombres.” Argentina

La familia es espejo de las desigualdades sociales. En base a los testimo-
nios recogidos en las entrevistas individuales, se observa que los obstaculos
qgue enfrentan las mujeres en las empresas no se reducen porque la firma
pertenezca a la familia directa. Las empresas replican estructuras familiares
patriarcales que todavia se mantienen en el seno de algunos hogares. Es-
pecialmente en las empresas que continlan manejadas por primeras o se-
gundas generaciones, donde la mujer puede incluso tener una participacion
activa pero sin su reconocimiento formal. En este sentido, los datos recogi-
dos en la encuesta confirman la presencia de una mayor brecha de género
entre las PyMes familiares y las PyMes no familiares (38% vs 31%; -7 puntos
porcentuales) debido a una menor participacion de las mujeres en la fuerza
laboral de las primeras respecto a las segundas. De los tres paises relevados,
Uruguay, a pesar de ser el de mayor proporcidén de mujeres incorporadas
al trabajo, muestra la mayor brecha entre las empresas PyMes familiares y
las no familiares (51% vs 40%; -11 puntos porcentuales). En cambio, cuando
las empresas son grandes, no se observan diferencias considerables en la
participacion laboral femenina entre las de capital nacional y las de capital
extranjero, excepto en el caso argentino, donde las grandes compafias de
capital extranjero superan a las de capital nacional en 9 puntos porcentua-
les (23% vs 14%).

TABLA 3. MUJERES EMPLEADAS SEGUN TIPO DE EMPRESA. EN PORCENTAUJE,

ANO 2022
TAMANO DE LA EMPRESA ARGENTINA CHILE URUGUAY WO
GENERAL
A Grandg, dfe capital extranjero (total o 23% 39% 33% 31%
mayoritariamente)
B Grand_e, dg capital nacional (total o 14% 42% 30% 32%
mayoritariamente)
C PyME familiar 28% 33% 40% 31%
D PyME no familiar 32% 37% 51% 38%
ESBR_EA()ZHA entre Grandes empresas 9% 3% 3% 1%
BRECHA entre PyMES (C-D) -4% -4% -11% -7%

Los liderazgos femeninos son escasos, pero se relacionan con menores bre-
chas de género. En promedio, sélo 2 de cada 10 empresas relevadas son lide-
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radas por mujeres. En la Argentina, el liderazgo femenino llega al 27%, pero en
Chile y Uruguay se reduce al 13% y 12% de las firmas, respectivamente. Las em-
presas lideradas por mujeres, ya sean duefas o directoras, tienen en promedio
13 puntos mas de participacion femenina en su fuerza laboral que las lideradas
por varones (44% vs 31%). En Uruguay, cuando el liderazgo es ejercido por
una mujer, 6 de cada 10 personas que trabajan en empresas exportadoras son
también mujeres.

La mayoria de las entrevistadas afirmd que, en aquellos entornos donde el
cupo femenino esta garantizado, se dan dindmicas de trabajo comunitarias
y menos competitivas. Ademas, sefalaron que en estos casos se sienten mas
valoradas, escuchadas y gque sus opiniones son mas tenidas en cuenta.

“En la empresa en la que trabajo hay mujeres en los cargos
maximos y se observa un cambio respecto a gestiones anteriores
pues son mas abiertas a escuchar ideas, puntos de vista diferentes
y a olr todas las voces.” Uruguay

GRAFICO 3. LIDERAZGO EMPRESARIAL POR GENERO. SEGUN PAIS Y PRO-
MEDIO TOTAL, ANO 2022.
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Fuente: Elaboracién propia en base a la encuesta EMEX.
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TABLA 4. PORCENTAJE DE MUJERES EMPLEADAS SEGUN EL GENERO DE
QUIEN LIDERA Y PAISES. ANO 2022.

LIDES\':‘FZ,SSSiE = ARGENTINA CHILE URUGUAY G-EFSEQLAL
Femenino 40% 48% 62% 44%
Masculino 24% 35% 37% 31%
Mixto 25% 0% 17% 23%
NS/NC 0% 32% 18% 23%
Total general 28% 37% 39% 33%

41.2. Presencia femenina en las areas de Comercio Exterior

Se observa una mayor proporcidn de fuerza laboral femenina en las tareas
vinculadas a COMEX que en el total de la empresa. Las mujeres ganan 10
puntos porcentuales de representaciéon en la fuerza de trabajo cuando se trata
de tareas vinculadas a COMEX, pasando de un promedio de 33% a 43%. En la
Argentinag, las mujeres ganan 13 puntos de participacion en empleo de COMEX;
en Uruguay ganan 9 puntos porcentuales, y en Chile 3 puntos porcentuales.

Las ganancias en el empleo de las mujeres son mayores cuando las empresas
tienen, ademas, areas especificas dedicadas a estas tareas. Por ejemplo, para
el promedio de las empresas relevadas, las mujeres ganan otros 11 puntos por-
centuales cuando existen areas especificas de COMEX, alcanzando una parti-
cipacion del 54% del total del empleo; es decir, superando a la fuerza laboral
masculina. En cambio, cuando las empresas no tienen departamentos de CO-
MEX o areas especificas dedicadas a esta actividad, la participacion femenina
baja al 40%.
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GRAFICO 4. MUJERES SOBRE EL TOTAL DE LA FUERZA LABORAL. EN POR-
CENTAJE, ANO 2022.
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Fuente: Elaboracion propia en base a la encuesta EMEXx.

TABLA 5. MUJERES SOBRE EL TOTAL DE LA FUERZA LABORAL EN COMEX,
SEGUN PRESENCIA O NO DE DEPARTAMENTO ESPECIFICO DE COMEX. EN
PORCENTAJE, ANO 2022.

TOTAL
ARGENTINA CHILE URUGUAY GENERAL
En empresas SIN area especifica COMEX 43% 34% 41% 40%
En empresas CON area especifica COMEX 52% 52% 56% 54%

Fuente: Elaboracion propia en base a la encuesta EMEX.

Cuanto mas grande es la empresa, mayor la estructura de comercio exterior.
La mayoria de las empresas exportadoras tiene personal propio que se en-
carga del proceso de exportacidon. En promedio, en los tres paises estudiados,
soélo un 5% de las empresas terceriza esa actividad, el 40% tiene un depar-
tamento especifico de COMEX con un equipo de trabajo a cargo y otro 53%
tiene personal asignado a esas tareas pero sin un departamento estructurado
para ese fin. En los tres paises se observa que, a mayor tamano de la empresa,
es mayor también la proporcidn de aquellas que cuentan con un area de este
tipo. Por ejemplo, el 100% de las empresas grandes, en los tres paises, posee
un departamento de COMEX. En tanto, el 80% de las firmas medianas tramo I
tiene un departamento de COMEX, mientras que en las medianas tramo | esa
proporcion es del 52%, en las pequeias es del 35% y, en las microempresas, de
solo el 20%.

Hay mas lideres mujeres en COMEX que en el resto de la empresa, pero suele
tratarse de un sub-liderazgo. El 44% de quienes lideran las areas de COMEX
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son mujeres. Ese porcentaje es mayor en la Argentina (50%), seguida por Uru-
guay (45%) y luego por Chile (31%). Los departamentos de exportacion cen-
tralizan un conjunto de actividades y suelen tener, como minimo, dos puestos:
una persona encargada de exportaciones y otra asistente. Pero en varias em-
presas, seguln surge de las entrevistas realizadas, ese departamento es en rea-
lidad un sub-departamento que depende de otros, principalmente del drea de
comercializacion, que suele estar liderada por varones. Segun los resultados de
la encuesta EMEX, del total de mujeres que lideran areas de COMEX, el 57% lo
hace en empresas que no tienen un departamento especifico para estos fines
y el 43% en empresas con departamento de COMEX. Chile, a diferencia de la
Argentina y Uruguay, es el pais con mayor porcentaje de empresas que poseen
un departamento especifico de COMEX liderado por mujeres (75%).

GRAFICO 5. LIDERAZGO EN AREAS DE COMEX, SEGUN PAIS. EN PORCENTAJE,
ANO 2022.
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Fuente: Elaboracion propia en base a la encuesta EMEX.

No todo lo que brilla es oro. La mayor presencia de fuerza laboral femenina en
tareas de COMEX, sin embargo, tiene otra explicacién, especialmente cuando
existe un departamento. Es que alli se centralizan un conjunto de actividades,
entre ellas las administrativas y legales o de comunicacién, todavia muy aso-
ciadas al género femenino. Como se vera en el punto siguiente, en la distribu-
cion de tareas del comercio exterior, al igual que sucede en otras actividades
econdmicas, se observa una notable feminizacion de ciertas actividades, de
menor complejidad y responsabilidad.

4.2/ Los riesgos de estereotipar tareas

Estereotipos que no se rompen. De un listado de 14 tareas principales que lle-
van adelante las empresas exportadoras vinculadas a esas operaciones, en 10
de ellas hay mas varones que mujeres realizadndolas. Las empresas se inclinan
a elegir varones para tareas como busquedas de mercados, negociacion y co-
mercializacion, vinculo con proveedores, analisis de costos y mercados, o pro-
mociones internacionales. En cambio, las mujeres tienen mayor participacion
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gue los varones en tareas administrativas, seguimientos de normativas, comu-
nicacion y diseffo o seguimiento de envios. Para el promedio de los tres paises,
las brechas mas elevadas (30 puntos porcentuales a favor de los varones) se
registran en las actividades de “negociacion”: en el 49% de las empresas hay
al menos un hombre encargado de eso, mientras que sélo en el 19% de las em-
presas hay al menos una mujer. Las tareas de “analisis de costos y financieros
y analisis de mercados regionales” también muestran una marcada masculini-
zacion (brecha de 29 puntos porcentuales a favor de los varones). Las mujeres
solo superan a los varones en cuatro tareas (administrativas, seguimientos de
envios, seguimientos de normativas y comunicacion, y disefio y marketing).

“No conozco a una trader.” Argentina

La mayoria de las entrevistadas reconoce que la categoria de élite del CO-
MEX, denominada trader, tiene una composicion netamente masculina. Se
mencionan dos motivos. El primero esta relacionado con los estereotipos sobre
la “capacidad para negociar” en las mujeres, ya que en su mayoria reconocen
gue no es algo que tengan o hayan podido desplegar. Negocian los hombres;
las mujeres no son tenidas en cuenta para esta tarea. Algunas percepciones
esbozan la justificacién de que esto se debe a la diferencia de abordaje “mas
suave” que tienen las mujeres. El segundo motivo se fundamenta en las carac-
teristicas intrinsecas de esta actividad que la hacen incompatible con la vida
familiar (representada en las mujeres): la necesidad de viajar y la dificultad de
compatibilizar ello con un proyecto de maternidad, la atencién de lo laboral en
horarios no convencionales, etc.

“Casi todos los interlocutores para negociar son hombres, es raro
Ir @ negociar y encontrarse con mujeres.” Argentina

Sesgos culturales. Los datos confirman que aun persiste cierta tendencia a
pensar que hay “tareas de mujeres” y “tareas de varones”. Esos argumentos
se basan en: a) “sesgos sobre entornos masculinizados”, sobre los cuales se
determina que es mejor tener varones en tareas donde predominan varones,
como por ejemplo en el puerto, en las mesas de embarque, en la atencién de
la logistica con el sector transportista o en las negociaciones; b) “sesgos sobre
habilidades cognitivas”, como pensar que el hombre es mejor con las matema-
ticas y por lo tanto es mejor analista de datos; ¢) “sesgos sobre capacidades fi-
sicas”, como considerar que el hombre tiene mayor fuerza y agresividad, y por
lo tanto es mejor negociador; d) “sesgos sobre algunas habilidades blandas”,
como suponer gque la mujer es mas ordenada y por eso conviene tener secre-
tarias, o que es mas meticulosa y por lo tanto se desempefa mejor en tareas
como control de calidad (Veldzquez Rose, 2022; Cabrales, 2022).
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TABLA 6. ASIGNACION DE TAREAS ENTRE EL PERSONAL COMEX SEGUN
GENERO. EN PORCENTAJE DE EMPRESAS, ANO 2022.

ARGENTINA CHILE URUGUAY TOTAL GENERAL

M V  |Brecha| M V |Brecha| M V  |Brecha| M V | Brecha
Busqueda de mercados | 26% | 38% | -11% | 13% | 33% | -20% | 15% | 47% | -32% | 20% | 39% | -19%

TIPO DE TAREA

Sgr?tt:gtoconc“e”tes‘/ 25% 45%  -20%  22% | 42% @ -20% | 19%  32% -13%  23%  41% -18%

Negociacion 23% | 49% -26%  16% 53%  -36% 15% 45% -30% | 19% 49%  -30%
‘Ff'rg\c,g'eojo‘;gg 32% 39% | -7% | 25% 20% 5% | 19% | 36%  -17%  27%  33% | -6%
Despachodeaduana | 34% 33% | 1% | 11%  44% -33%  34% 28% 6% | 28% 35% 7%
Control de stock 20% | 43% -23%  11% 29%  -18% 28% 23% 4% | 19% 34%  -15%
analisis de costosy 25% | 46% -21% @ 4% 56% -53% 26% 40% -15%  19%  48% -29%

f\e”g?gfglgfmercados 20% | 40% | -21% 9%  42% -33%  13% 38% -26% @ 15%  40% @ -25%

Seguimiento del envio 39% | 28% | 11% | 35% | 25% | 9% | 40%  19% | 21% | 38% | 25% | 13%

Busqueda de

h”rfgggg%?gnigtge 24% | 36% | -11% | 9% | 22% | -13% | 17% | 23% @ -6% | 18% | 29%  -11%

asistencia técnica

E{g‘;ﬁgfr}éﬁgg‘j‘gggg‘s 25% 38% | -13% 7% | 22% | -15% | 13% 36% | -23% 17%  33% | -16%

If‘r:gggggg“;?'égﬁé‘fs 51% 25% 25% | 53% 15% 38% | 53% 15% 38% | 52%  20% 32%

Comunicacion, disefo,
publicidad, marketing 30% | 29% | 1% | 15% | 9% 5% |28% | 13% | 15% | 25% | 19% | 6%
y/o redes

ﬁg%ﬂgzii\%‘st‘;foecomroles 40% 29% @ 11% | 38%  24% | 15% | 49% 6% | 43% | 42% 22% | 20%

4.3/ El factor tiempo apura, pero no define

La operatoria de comercio exterior es mucho mas demandante de tiempos
que la comercializacién en el mercado local. Dependiendo de la tarea, puede
requerir horarios extra laborales. Quienes desempenan funciones vinculadas
a la comercializacién, pueden tener tiempos supeditados al huso horario de
otros paises, o compromisos de viajes a misiones comerciales, ferias y ron-
das de negocios. Las normativas nuevas que van saliendo pueden requerir una
atencion inmediata, especialmente en empresas que exportan a diario, y tam-
bién los imprevistos logisticos demandan ocuparse en horarios fuera de ofici-
na a quienes se encargan de esa funcion.

El trabajo fuera de horario convencional es muy habitual entre quienes reali-
zan tareas vinculadas al comercio exterior. En promedio, el 64% de las empre-
sas reconoce gue su personal de COMEX trabaja fuera del horario formal (no se
encontraron diferencias significativas por paises). Consultadas por el género
de las personas que trabajan fuera del horario convencional, casi la mitad de
las empresas mostrd una situacion de paridad (48%), aungue se identificd un
5% de empresas donde esta exigencia recae mas sobre los varones que sobre
las mujeres.

Brecha de género en el comercio exterior: mismo juego, distintas reglas.
Los casos de Argentina, Chile y Uruguay

21



GRAFICO 6. TRABAJO COMEX FUERA DEL HORARIO CONVENCIONAL POR
GENERO. EN PORCENTAJE DE EMPRESAS, ANO 2022.

48%

26%

-5% .

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

@® ~vBos @ museres @ VARONES (@) BRECHA (M-V)

Fuente: Elaboracion propia en base a la encuesta EMEX.

Cuanto mas grande es la firma y mayor la frecuencia exportadora, hay mas
requerimientos de trabajo al personal de COMEX por fuera del horario con-
vencional. Por ejemplo, 7 de cada 10 empresas grandes requieren trabajo fuera
del horario convencional (74% cuando son de capital extranjeroy 70% cuando
son de capital nacional) y, en el caso de las Pymes, 6 de cada 10 empresas
(60% en caso de que sea familiar y al 58% si es no familiar). En la Argentina, 9
de cada 10 grandes companfias requieren al personal de COMEX trabajo fuera
del horario convencional; mientras que en Chile y Uruguay, lo hacen 6 de cada
10. Entre las empresas con alta frecuencia exportadora (mas de cuatro veces al
ano), en promedio, 7 de cada 10 requieren que el personal de COMEX trabaje
fuera del horario convencional (en Chile son 8 de cada 10, y en la Argentina en
6 de cada 10). Cuando la frecuencia de exportacion es menor (por ejemplo,
entre dos y cuatro veces al ano), en promedio, sdélo 4 de cada 10 exigen dedi-
cacion laboral fuera del horario formal.

En el 54% de los casos, esas horas extras generan costos adicionales para
los empleados. Esos costos no siempre son remunerados, especialmente en
las empresas mas chicas o con menos estructura, que no tienen normadas por
reglamento las actividades adicionales o se realizan de manera mas informal.
En Chile es donde mas proporcidon de empresas declara costos adicionales por
el trabajo en COMEX en horas extras: 59%, a diferencia del 54% en Argentina y
el 50% en Uruguay.

Los principales motivos para demandar la realizacién de trabajo fuera del
horario convencional son los problemas logisticos y los horarios diferentes
de clientes localizados en otros husos horarios. El primer caso representa el
33% de la totalidad de los motivos mencionados, y el segundo concentra el
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32%. Aunque con menor frecuencia, el personal insuficiente y las normativas
nuevas o los cambios legislativos que van surgiendo representan el 12% de los
motivos mencionados.

TABLA 7. MOTIVOS QUE DEMANDAN TRABAJO EXTRA EN EL PERSONAL
COMEX, SEGUN PAISES. EN PORCENTAJE, ANO 2022.

MOTIVOS POR EL QUE TRABAJADORES DE TOTAL
COMEX TRABAJAN HORAS EXTRA AUREENTIR Crille UGl GENERAL
Egrigizec;;gamzamon en algunas tareas de 7% 5% 8% 7%
Horarlos dnferentes en otros paises con los 31% 29% 36% 329%
que tiene vinculo comercial su empresa

Nolrmatlvag nuevas que van sgrglendo enel 17% 11% 5% 12%
pais y requieren atencion rapida

Eg;fzgal insuficiente dedicado a tareas de 10% 15% 13% 12%
E:leaelzenr;;arzéoglstlcos que suelen 34% 33% 32% 33%

4.4/ Formacién en las dareas de COMEX

Las tareas vinculadas al comercio exterior demandan formacién académicay
conocimientos especificos. Por eso, el 72% del personal asignado a esas ac-
tividades tiene educacidn terciaria o mas, siendo la universitaria el nivel mas
frecuente (44%). Si se trata de liderar las tareas de COMEX, un 93% tiene for-
macion universitaria o superior. Son varias las carreras terciarias, universitarias
o post universitarias que brindan conocimientos habilitantes para desempe-
fAarse en ese sector. Las mas requeridas son las vinculadas a comercio exterior.
Ese tipo de carreras son mas nuevas a nivel universitario y las mas frecuentes
entre mujeres. En los varones, en tanto, se destacan las ciencias econdmicas.
El mercado exige a la mujer formacidn en carreras protagonistas para poder
desempefarlas y es menos exigente con los varones.

4.4.1 Un trabajo que demanda calificacion

Para desempeiiarse en comercio exterior, las empresas suelen tener personal
con alguna calificacion adicional al nivel educativo secundario. Entre quie-
nes lideran las actividades de exportacion de las empresas, el 95% de las mu-
jeres tiene estudios terciarios o superior, y el 92% de los varones cuenta con
esa formacion. En los tres paises estudiados esos puestos estdn mayormente
cubiertos con algun estudio de formacion superior.

Si se contempla el total de personas que trabajan en tareas de COMEX, no se
encuentran diferencias entre las mujeres y los varones que poseen un titulo
terciario o superior (70% y 72%, respectivamente). Pero si hay diferencias
entre los tres paises analizados. En la Argentina, no se identifican diferencias
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entre las mujeres y los varones. En Chile, en cambio, hay una diferencia de 30
puntos porcentuales a favor de los varones en lo que respecta a titulos univer-
sitarios (74% vs. 44%). En el caso de Uruguay, las disparidades se registran en
el nivel terciario, donde las mujeres se destacan con un 46% contra un 27% de
varones.

TABLA 8. MAXIMO NIVEL EDUCATIVO ALCANZADO POR TRABAJADORES
DEL SECTOR DE COMEX. EN PORCENTAUJE, ANO 2022.

NIVEL DE ESTUDIO ARGENTINA CHILE URUGUAY TOTAL GENERAL
MAS FRECUENTE
ADQUIRIDO EN
TOTAL EMPLEADOS Mujeres | Varones Mujeres | Varones Mujeres | Varones Mujeres | Varones
COMEX
Secundario o 11% 11% 7% 5% 8% 17% 9% 11%
menos
Terciario 10% 19% 19% 5% 46% 27% 22% 18%
Universitario 47% 45% 44% 74% 21% 35% 39% 49%
Posgrado o mas 9% 7% 7% 2% 12% 6% 9% 5%

4.4.2 Carreras protagonistas en areas de COMEX

Cuando una empresa vende un producto al exterior, no solo esta exportando
ese bien sino también un conjunto de servicios y gestién operativa asocia-
dos, que de su eficiencia y calidad dependera el buen resultado de la comer-
cializacién. Incluso en varias oportunidades, lo que diferencia a una empresa
de otra no es su producto, sino toda esa cadena de servicios que lo acompafia
al momento de concretar la operacién. Esa cadena abarca conocimientos muy
diversos. Por eso quien asume un cargo de liderazgo tiene que combinar expe-
riencias y conocimientos.

Las carreras vinculadas a comercio exterior ofrecen una formacién integral y
son relativamente nuevas, especialmente en el mundo universitario, porque
en su mayoria nacieron como carreras terciarias. Del analisis de la formacion
gue tienen actualmente las personas que lideran e integran las areas de CO-
MEX de empresas grandes y PyMEs, se pueden identificar tres grupos:

Grupo 1. Carreras “Protagonistas” del Comercio Exterior. Empleados forma-
dos en carreras terciarias, universitarias, posgrados o especializaciones estre-
chamente relacionadas al COMEX. La mas tradicional es Comercio Exterior.
Pero la oferta se extiende a licenciaturas en comercio internacional, en rela-
ciones comerciales, o diplomaturas, que abarcan tematicas como cadena de
suministro, logistica, distribucion, entre otras.

El 27% de las empresas de la muestra tiene algtin/a lider de COMEX con for-
macidén en carreras protagonistas y el 22% de las empresas tenia empleados
que se formaron en esas disciplinas. Si bien en las matriculas universitarias se
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registran varones y mujeres por igual, hay mas companias de COMEX que de-
claran que sus empleadas mujeres tienen ese tipo de formacidn que en el caso
de los varones. Por ejemplo, entre los empleados sin funciones de liderazgo,
solo 21% de las empresas declara tener varones con esa formacioén contra el
32% de empresas que declaran emplear mujeres con esa formacion.

Grupo 2. Carreras “Fronterizas” al COMEX. Es muy frecuente, en las areas de
comercio exterior de las empresas, encontrar empleados con formaciones en
administraciéon de empresas, economia, contador publico o finanzas. Se trata
de carreras que brindan herramientas generales que permiten desempenarse
en la tematica.

El 32% de las empresas de la muestra tenia algtin/a lider de COMEX con for-
macién en carreras fronterizas. En el caso del total de empleados del area,
incluyendo a quienes desempefan funciones de liderazgo, el 35% de las em-
presas tiene mayormente varones con esa formacion y el 21% tiene mujeres con
esa formacién. En el caso de los empleados con liderazgo, no hay diferencias
significativas entre varones y mujeres.

Grupo 3. Carreras “Lejanas” a COMEX. Si bien hay niveles de cercania, en esta
categoria se destacan las formaciones como ingenieria, marketing, traducto-
rado de inglés, disefio, o capacidades mas asociadas al sector de la empresa,
como agronomia en empresas agropecuarias; ingenierias en firmas metalme-
canicas; bioquimica en laboratorios, o enologia entre empresas vitivinicolas. En
personas de edades mas adultas, que se formaron profesionalmente cuando
habia menos oferta de carreras especificas de esa materia, es mas habitual
encontrarse con formaciones menos afines, pero que la complementan con
experiencia practica y cursos vinculados.

El 36% de las empresas de la muestra tenia algtin/a lider de COMEX con for-
macién en carreras lejanas (casi la misma proporcion de empresas para el
total de empleados). Las empresas son mas permisivas en esas carreras con
los varones que con las mujeres. Para el total de empleados del area, no se
encuentran diferencias significativas entre las mujeres y los varones, siendo el
26% y el 27% respectivamente.

TABLA 9. LOS ESTUDIOS MAS FRECUENTES Y REQUERIDOS PARA DESEM-
PENARSE EN COMEX. EN PORCENTAJE, ANO 2022.

ESTUDIOS MAS

ESTUDIOS ESTUDIOS
MAS FRECUENTES LIDER
REQUERIDOS ' myjeres =~ VARONES =~ COMEX
Ciencias Econdmicas/Administracion de 25% 21% 35% 329%
empresas
Ingenierias 9% 6% 20% 18%
Relaciones Internacionales 15% 13% 4% 10%
Comercio Exterior o Despachante de Aduana 37% 32% 21% 27%
Otros 14% 18% 20% 13%
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Mds allad de la formacidn que tienen las personas que lideran o integran las
areas de COMEX de las empresas, en la actualidad las compaiias exportado-
ras buscan mayormente profesionales del grupo de carreras protagonistas
(73%). Entre estas ultimas, la demanda se orienta principalmente a comercio
exterior y sélo en menor medida a despachante de aduanas o negocios inter-
nacionales. Las cuatro carreras mas requeridas en orden de importancia son:
comercio exterior (73%), ciencias econdmicas (39%) y relaciones o negocios
internacionales (28%). Sélo un 2% demanda o demandaria otras profesiones.

5/ GANAR PARA NO PERDER

Las ultimas tendencias indican que las mujeres tienen una par-
ticipacion (levemente) mayoritaria en la educacion en general
y en las carreras relacionadas con el comercio exterior. La ma-
triculacion y la finalizacion de los estudios universitarios puede
ser una inversion importante para contrarrestar la ventaja la-
boral masculina sobre la femenina e igualar las oportunidades
laborales.

Las habilidades requeridas en las areas de COMEX se relacionan con las ad-
quiridas en carreras especificas de la temdtica. Con la excepcidn, algo margi-
nal, de puestos que requieren carreras de ingenieria. Por lo que, en este caso,
no se encuentran las barreras que enfrentan las mujeres en las carreras univer-
sitarias CTIM (ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas).

Junto con las razones que explican el aumento de la participaciéon femenina
en carreras universitarias en general®, el sector de COMEX se presenta como
un dmbito de potencial evolucidén favorable hacia la equidad de género. Aun-
gue, cabe destacar, si bien la tendencia y el potencial es favorable, en los pues-
tos de mayor prestigio y mejor paga, aun persisten diferencias sustanciales a
favor de los varones (Basco et al., 2021).

En el sistema universitario en su conjunto, la participacién de la mujer no
solo viene en aumento, sino que en algunos casos supera a la de los varones.
En la Argentina, en el afo 2019 la proporcion de mujeres en la poblacién estu-
diantil de pregrado y grado fue del 59%. De los nuevos inscriptos de ese ano, el
58% fueron mujeres, y en el mismo periodo el balance de egresados favorece a
las mujeres, que sumaron 61% del total (Departamento de Informacion Univer-
sitaria, DNPelU" y SPU®).

En las carreras universitarias de grado y posgrado relacionadas con el co-
mercio exterior de Argentina, la participacion femenina es equitativa (ver
tabla 10). En efecto, entre 2016 y 2019 el 50% corresponde a estudiantes muje-
res. La existencia de carreras mas cortas en el ambito universitario estaria con-

13 - Mejor rendimiento comparado con los varones en la escuela secundaria, cambios paulatinos en los roles de género,
menores tasas de fertilidad, edad promedio de matrimonios y, fundamentalmente, los cambios en el mercado laboral.

14 - Direccion Nacional de Presupuesto e Informacién Universitaria.

15 - Secretaria de Politicas Universitarias.
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tribuyendo a facilitar el acceso de la mujer al mercado laboral de COMEX. Las
mujeres tienden a predominar en los titulos de menor jerarquia, como técnica o
especialista, que son de menor duracidn, pero es algo inferior su participacion
en las licenciaturas y en las maestrias.

TABLA 10. MUJERES MATRICULADAS EN LAS CARRERAS VINCULADAS A
COMERCIO EXTERIOR. EN PORCENTAJE, PARA ARGENTINA, ANOS 2016-
2019.

MATRICULA CARRERAS COMEX MUJERES VARONES POMRSJEE’\;:EASJE
Despachante 386 421 48%
Perita/o 125 122 51%
Técnica/o 754 564 57%
Especialista 100 48 68%
Licenciada/o 9.293 9.625 49%
Maestria 83 89 48%
TOTAL 10.741 10.869 50%

Fuente: Elaboracion propia en base a datos del Sistema de Consultas de Estadisticas
Universitarias de la Secretaria de Politicas Universitarias del Ministerio de Educacion,
Argentina.

Respecto de los egresados de carreras COMEX, la participacion femenina es
superior a la masculina, con la Unica excepcion de la carrera de Despachante
de Aduanas. Entre 2016 y 2019, 2.287 estudiantes egresaron de carreras de
grado y posgrado asociadas al comercio exterior, de los cuales el 55% fueron
mujeres.

TABLA 11. MUJERES EGRESADAS DE CARRERAS VINCULADAS A COMEX. EN
PORCENTAJE, PARA ARGENTINA, ANOS 2016-2019.

INTAL N3BID

CARRERAS COMEX - EGRESADAS MUJERES VARONES PONIRUCJEEI\IIQEASJE
Analista 197 160 55%
Despachante 52 62 46%
Especialista 7 7 50%
Técnica/o 246 166 60%
Licenciada/o 736 621 54%
Magister 17 16 52%
TOTAL 1.255 1.032 55%

Fuente: Elaboracion propia en base datos del Sistema de Consultas de Estadisticas
Universitarias de la Secretaria de Politicas Universitarias del Ministerio de Educacion,

Argentina.
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En Uruguay, la participacion de la mujer en carreras universitarias es mayor
a la de los varones. En 2020, se registrd una participaciéon de mujeres del 61%.
Los porcentajes son muy similares tanto para los nuevos ingresantes como
para los egresados.

Respecto de las carreras COMEX, si bien las matriculadas mujeres represen-
tan el 37% del total, se observa la tendencia a una creciente participacién
que se verifica al analizar que, en 2019, las mujeres ingresantes fueron el 42%
Yy, en 2020, el 46% del total. Solo la Universidad de la Empresa ofrece la licen-
ciatura en Comercio Exterior; el resto de la oferta es de institutos terciarios
universitarios, como el caso de analista en Comercio Exterior de la Universidad
ORT y de otros que otorgan el titulo de perito en Comercio Exterior y Aduana.

En Chile se verifica una tendencia creciente y de manera sostenida de la
participaciéon de las mujeres en las carreras de COMEX, superando a los va-
rones en todos los niveles. Para el total de la oferta educativa universitaria,
la proporcion de mujeres en el total alcanzod, en 2021, el 54%, mientras que la
representacion de nuevas inscriptas es de un 53%. Chile ofrece tres carreras di-
rectamente relacionadas con el Comercio Exterior. La licenciatura en Comercio
Internacional, donde en el aflo 2005, las mujeres representaban el 47% de las
inscripciones y, ya para el aino 2021, representaban el 55%. En ingenieria en Co-
mercio Exterior, la proporcidon de mujeres estudiantes ha evolucionado desde
2005, con un 46%, y fue creciendo hasta representar, en 2021, un 57% del total.
Las nuevas inscriptas explicaban, en 2005, un 46% del total y, en 2021, esta
relaciéon trepd hasta el 55%. En la tecnicatura en Comercio Exterior, carrera de
menor duracion, la proporcion de mujeres se ubica cerca del 50% desde 2008,
y se mantiene aproximadamente constante hasta el presente. En cuanto a los
nuevos inscriptos, las proporciones son similares, aunque en el aflo 2021 las
mujeres representaron el 55% del total. Ahora bien, en el caso de las matricu-
laciones femeninas en titulos de pregrado, se puede observar una tendencia al
aumento, con 52% de mujeres matriculadas en el afno 2016, para pasar al 53%
en el ano 2022.

TABLA 12. MUJERES MATRICULADAS EN LAS CARRERAS VINCULADAS A
COMERCIO EXTERIOR. EN PORCENTAJE PARA CHILE, ANOS 2016-2022.

CARRERAS COMEX - MATRICULADAS MUJERES VARONES POMRUCJEEI\IIQTEASJE
Técnico Nivel Superior 9.707 9.061 52%
Profesional 8.232 6.842 55%
Profesional con Licenciatura 1.878 1.500 56%
Magister 153 156 50%
TOTAL 19.970 17.559 53%

Brecha de género en el comercio exterior: mismo juego, distintas reglas.

Los casos de Argentina, Chile y Uruguay

28



GRAFICO 7. EVOLUCION DE LA MATRICULA EN CARRERAS COMEX EN
CHILE, SEGUN GENERO. EN PORCENTAJE, ANOS 2016-2022
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Fuente: Indice de Educacién Superior del Consejo Nacional de Educacion, Chile.
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El andlisis de las estadisticas de los tres paises de egresados recientes, nue-
vos inscriptos y matriculados en las carreras protagonistas de COMEX mues-
tra no sélo una participacion equitativa entre las mujeres y los varones, si
no que las mujeres en muchos casos superan en numero a los varones. Por
lo tanto, la variable educativa no puede interpretarse como un factor que ex-
pligue la mayor participacion masculina en las tareas de Comex actualmente.
Mas aun, teniendo en cuenta que se trata de carreras novedosas y que las ten-
dencias son crecientes en la participacion de las mujeres, podrian generarse
potenciales oportunidades de equidad a futuro.

6/ MANEJO DE IDIOMAS: UN COMODIN QUE SUPERA CUAL-
QUIER BARRERA

Un problema frecuente, al salir a exportar, es el desconoci-
miento de la cadena de interacciones que se requieren en ese
proceso. La exportacion demanda saberes y habilidades del
personal, pero también requisitos de la empresa. Calidad de
los productos, buenos costos y compromiso con las entregas,
son factores asociados a la empresa. En cambio, el conoci-
miento de los mercados, de las normativas y la buena comu-
nicacion con los clientes, dependen del personal. Los conoci-
mientos que exige una empresa al personal de COMEX varian.
Cuanto mas grande es el area de COMEX, mas especializacion
en una tarea se exige porgue hay un equipo asistiendo en cada
tema. Cuanto mas pequefa, una sola persona puede llegar a
manejar todo, lo que exige conocimientos amplios, que van
desde legales, aduaneros, mercados o impuestos. En ese caso,
es importante la experiencia practica.

6.1/ Imprescindible “tener”

Un buen producto y conocimientos de la demanda externa. Los dos factores
mas mencionados por las empresas para aumentar sus exportaciones son: (i)
aquellos que dependen de la propia firma, como la calidad de los productos, vy
(ii) aquellos que dependen del personal a cargo, como tener conocimiento de
la demanda internacional de dichos productos. El 91% de las empresas releva-
das sefala a la calidad como imprescindible y el 88% destaca el conocimiento
del producto. Independientemente del sector de actividad y de la estructura
de la compafia, el consenso es muy alto en esos dos tépicos.

Informacién clara y conocimiento. Otros requerimientos considerados im-
prescindibles para exportar son los mejores costos, mencionado por el 78%
de las empresas; contar con ficha técnica de los productos que se exportan
(75%), conocimiento de comercio internacional (74%), y personal con manejo
fluido de inglés o del idioma que requieran los clientes (68%).

Las mujeres en COMEX reconocen que el manejo de un segundo o hasta tercer
idioma es excluyente y valorado por encima de una preferencia de género. Es
una habilidad que desplaza a cualquier otra preferencia, y por tanto valorada
como “equiparadora” o neutral.
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“No es explicito que las empresas busquen determinados géneros para
reclutar personas. En toda el area de COMEX es una demanda muy
restrictiva el idioma.” Costa Rica, especialista en Recursos Humanos

Personal capacitado y falta de recursos para contratar, dos obstaculos. El
71% de las empresas sefalan que les falta algun factor importante para expor-
tar mas, siendo lo mas mencionado las dificultades para conseguir personal
capacitado (18%) y la escasez de recursos para contratar mas personal (15%).
Existen matices en las respuestas con mayor frecuencia entre los paises. Las
empresas en la Argentina seflalan la ausencia de financiamiento (19%), en Chi-
le la carencia de capacitaciones o de adecuacioén entre curriculas educativas
y necesidades reales (27%), y en Uruguay la falta de recursos en la empresa
para contratar mas personal (19%). De todos modos, el 83% de las empresas
considera que posee las condiciones para exportar que considera importantes.

TABLA 13. REQUERIMIENTOS DE LAS EMPRESAS PARA AUMENTAR SUS EX-
PORTACIONES. EN PORCENTAUJE, ANO 2022.

TOTAL
ARGENTINA CHILE URUGUAY GENERAL

Tener calidad muy buena en los productos 88% 100% 90% 91%
Conocimientos de la demanda internacional 84% 98% 87% 88%
Tener mejores costos 83% 71% 73% 78%
Con’gar con ficha técnica de productos/ 76% 71% 779% 75%
servicios de la empresa
Eetresr?]r;i%;r?:l conocimientos en comercio 70% 91% 67% 74%
Tener mayor capacidad de produccién 75% 64% 62% 69%
Contar con personal con dominio de inglés 65% 80% 65% 68%
Financiamiento 69% 58% 60% 64%
Leigiqrargatenal grafico en inglés u otros 55% 51% 529 53%
%(i)g::;;on un sitio web en inglés o en otros 55% 62% 40% 53%
;?Sa;?g;a:)rgltegct%ﬁara pre-exportacion y/o 52% 42% 44% 48%
Contar con logistica propia 90% 33% 21% 18%

6.2/ Imprescindible “saber”

La formaciéon y la experiencia profesional tradicionalmente han sido una
fuente de formacién de habilidades duras en las personas, permitiéndoles
adquirir las destrezas técnicas necesarias para desarrollar ciertas tareas den-
tro de una organizacién. En el caso de las personas vinculadas al comercio
exterior, los saberes requeridos son amplios. Dependiendo de la tarea asigna-
da, pueden estar ligados a conocimientos sobre las normativas para exportar,
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sobre el comercio internacional o administrativos, tal como se menciond antes.
También, dentro de esta categoria, hay habilidades relacionadas con la admi-
nistracion de recursos, como la disponibilidad de tiempo.

Conocimientos legales y comerciales, lo mds destacado. Entre las empresas
exportadoras relevadas, las habilidades mas requeridas fueron “conocimientos
sobre las regulaciones y procedimientos para exportar” (95%) y “conocimien-
tos sobre la demanda internacional” (84%). Los menos requeridos fueron los
conocimientos financieros, los conocimientos de tecnologias 4G, o la disponi-
bilidad de tiempo para viajar. Al observar los datos, no se encuentran diferen-
cias o particularidades entre los paises de relevancia.

Flexibilidad de horarios, la lGnica diferencia apreciable entre las mujeres y
los varones. No se registraron diferencias sustantivas sobre los conocimien-
tos y requisitos imprescindibles para trabajar en COMEX cuando se analiza el
género de quien responde la encuesta. La excepcidn se registro respecto a la
necesidad de que la persona que trabaje en COMEX debe tener “disponibilidad
para trabajar en horarios flexibles y/o extendidos”, donde el 82% de las mujeres
lo considerd imprescindible contra el 67% de los varones.

TABLA 14. CONOCIMIENTOS Y REQUERIMIENTOS IMPRESCINDIBLES PARA
PERSONAL COMEX. EN PORCENTAUJE, ANO 2022,

TOTAL
MUJERES | VARONES | ARGENTINA | CHILE | URUGUAY GENERAL
Conocimientos de
los procedimientos 95% 95% 93% 98% 96% 95%

y regulaciones para
exportar

Conocimientos sobre
la demanda y comercio 90% 81% 83% 88% 83% 84%
internacional

Manejo fluido de

. 85% 76% 81% 81% 73% 79%
idioma/s

Disponibilidad para
trabajar horarios 82% 67% 72% 67% 75% 72%
flexibles y/o extendidos

Conocimientos
culturales de los paises 63% 54% 58% 51% 58% 57%
con los que trabaja

Tener titulo universitario

. 60% 50% 56% 63% 42% 54%
de carreras afines

Conocimientos
financieros para 50% 49% 61% 42% 34% 49%
conseguir créditos

Conocimientos de

0, 0, 0, o) [0) o)
tecnologias 4.0 55% 46% 51% 44% 50% 49%

Disponibilidad de

. L 52% 47% 51% 40% 52% 48%
tiempo para viajar
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6.3/ Imprescindible “ser”

La literatura reciente en disciplinas como psicologia, economia, neurociencias,
sociologia o educacién, muestran la importancia de las habilidades blandas en
el éxito de una organizacion (Basco, A. l. y Lavena, C., 2021). Dichas habilidades
son los atributos no cognitivos que le permiten a una persona relacionarse con
otras, trabajar en equipo, manejar sus emociones, tomar decisiones auténo-
mas o resolver problemas, entre otras. Cada vez mas las empresas consideran
a esas capacidades como un atributo fundamental y diferenciador entre sus
empleados.

Habilidades blandas mas valoradas. Entre las empresas exportadoras, la habi-
lidad de mayor importancia es que el personal tenga “buena comunicacion es-
crita y oral” (96%); seguida por la “capacidad de juicio y toma de decisiones”,
la “capacidad para la comprensidn y resolucién de problemas” vy la “capacidad
de escuchar y dialogar” (91% cada una).

Habilidades blandas menos valoradas. Las habilidades blandas menos men-
cionadas fueron la “inteligencia emocional” (66%), la “capacidad de persua-
sion” (64%) y la “capacidad de liderazgo” (62%).

Las habilidades blandas mas valoradas por las mujeres. Se perciben tres ha-
bilidades blandas a las cuales las mujeres parecen darles mayor importancia.
En las categorias donde mas diferencia se observa es en la importancia de la
“empatia” (18 puntos porcentuales), el “buen manejo del estrés” (17 puntos
porcentuales) y el “pensamiento critico” (16 puntos porcentuales).

TABLA 15. HABILIDADES BLANDAS MAS REQUERIDAS POR LAS EMPRESAS
DEL PERSONAL COMEX. EN PORCENTAUJE, ANO 2022.

TOTAL

MUJERES = VARONES | ARGENTINA  CHILE URUGUAY | .oxron
Buena
comunicacion 97% 96% 95% 93% 100% 96%
escritay oral
Capacidad de
juicioy toma de 94% 90% 91% 84% 98% 91%
decisiones
Capacidad para
lyariiﬂﬁfgﬁ'ﬁg 90% 92% 84% 100% 96% 91%
problemas
g:fj;‘g‘:‘i/ ‘é?ér fo gar 92% 90% 87% 93% 96% 91%
gzggg':g‘i:e 94% 86% 92% 80% 88% 88%
f;%gfoagnp:;iieplo 89% 85% 84% 87% 90% 86%
Empatia 90% 72% 81% 67% 81% 78%
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TOTAL

MUJERES = VARONES | ARGENTINA  CHILE URUGUAY | oo
Habilidades
3: ;erzgll‘écn'g; 84% 73% 74% 73% 83% 76%
complejos
Facilidad para
lec,igrft‘:zo";‘am'e”to 75% 73% 72% 73% 75% 73%
matematico
Eﬁ;iim'e"to 84% 68% 75% 56% 83% 73%
Creatividad 70% 69% 65% 69% 79% 70%
E:tfgsma”ejo del 81% 64% 65% 58% 88% 70%
iﬁiﬂ%ﬁ:acl'a 75% 62% 65% 56% 77% 66%
g:fsaucgi%dnde 68% 62% 72% 53% 60% 64%
ﬁjgf‘;z'gg‘d de 62% 62% 56% 71% 65% 62%

Fuente: Elaboracion propia en base a la encuesta EMEXx.

7/ CASILLEROS OCUPADOS

Si bien las mujeres vienen ganando terreno en el comercio in-
ternacional, todavia muchas de las tareas que realizan se de-
sarrollan en entornos masculinizados. Las experiencias de las
mujeres que experimentan esas realidades suelen ser muy per-
sonales. Si bien son una minoria, hay quienes, pese al entor-
no, han trabajado sin sufrir discriminaciones. En el resto, en
cambio, estdn quienes: a) a pesar de convivir con situaciones
incomodas pueden abstraerse y realizar su tarea; b) han lo-
grado adaptarse a esos contextos, naturalizarlos, sin sentirse
incomodas; ¢) la discriminacion, maltrato o subestimacion es
un obstaculo para desempenarse.

Hay areas donde estas situaciones son mas marcadas, como las mesas de
trading, los trabajos en puertos, o la negociacion y comercializacién con
algunas culturas donde prevalece el sistema patriarcal o los derechos de la
mujer son mas limitados, y los testimonios de las mujeres que han partici-
pado de esos encuentros coinciden en que “se la pasa mal”. Ellas reconocen
que, a pesar de que esas restricciones tienen efecto sobre sus emociones, no
lograron desalentar su participacion en COMEX. Por el contrario, muchas se
dijeron desafiadas a ocupar espacios de liderazgo y alentadas a seguir traba-
jando para derribar barreras.

En promedio, 6 de cada 10 personas encuestadas considera que, en los ulti-
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mos 10 aflos, las mujeres lograron importantes avances en las areas de CO-
MEX (64%) y que hoy gozan de un alto nivel de integracién (58%). En Chile,
el 76% reconoce gue el avance de las mujeres en COMEX ha sido muy alto en la
ultima década, aunque solo el 42% considera que ellas gozan en la actualidad
de un alto nivel de integracién. La Argentina es el pais con mayor percepcion
(69%) de alta integracion de las mujeres en COMEX (69%), seguido por Uru-
guay (50%)

GRAFICO 8. AVANCE Y SITUACION ACTUAL DE LAS MUJERES EN COMEX.
EN PORCENTAJE, ANO 2022.

NIVEL DE AVANCE ULTIMOS 10 ANOS NIVEL DE INTEGRACION ANUAL
@ ~o @wmepio @ 8ao (onsine @ Ao @ mepio @) BAJO () NS/NC
TOTAL GENERAL 64% 19% 4% 58% 22% 11%
URUGUAY 62% 29% 4% 50% 33% 12% 6

CHILE 76% 18% 42% 29% 22%
ARGENTINA 61% 14% 6% 69% 12% 6%

Fuente: Elaboracion propia en base a la encuesta EMEXx.

Sin embargo, el 75% de las mujeres encuestadas reconoce haber enfrentado
alguna dificultad para trabajar en COMEX por su condicién de género. Con-
sultadas sobre la intensidad de dichos obstaculos, el 33% considera que las
dificultades fueron “altas” o “muy altas”; para el 32% fueron “medias” y para el
10% fueron “bajas”. Asimismo, un 16% dice no haber tenido dificultades.

GRAFICO 9. NIVEL DE OBSTACULOS QUE ENFRENTAN LAS MUJERES EN
COMEX. EN PORCENTAUJE, ANO 2022.

TOTAL GENERAL 13% 20% 32%

URuGuAY | ETRNNET

CHILE 47% 33% 13% Of

ARGENTINA - EXTIEET

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

@ vuvatos @ Atos (@) MEDIOS BAJOS NINGUNO NS/NC

Fuente: Elaboracion propia en base a la encuesta EMEXx.
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Se observan diferencias significativas en la percepcion de estos obstaculos
por paises. Ocho de cada 10 mujeres en COMEX en Chile reconocen haber
enfrentado grandes obstaculos (47% “muy alto” y 33% “alto”). En cambio, sélo
3 de cada 10 mujeres en COMEX en Uruguay perciben ese nivel de dificultad
(6% “muy alto” y 24% “alto”) y 2 de cada 10 en la Argentina (5% “muy alto” y
14% “alto™).

Sobre estas dificultades se ahonddé en las entrevistas individuales, lo que
permitié identificar diferentes formas de discriminacién que sufren las mu-
jeres para integrarse en las actividades de COMEX. Entre las internas a las
propias firmas, prevalece la discriminacidn por cargos y tareas. Entre las exter-
nas a las firmas, se encuentran desde clientes y proveedores que se niegan a
comercializar con mujeres, otros que lo hacen sin mirarlas mientras hablan, y
aquellos que sélo negocian con los altos mandos de la empresa (generalmente
a cargo de varones). La mujer se enfrenta habitualmente con la exigencia de
demostrar, hacia adentro y hacia afuera de la empresa, autoridad en el tema.

Las limitaciones (no tan) auto-impuestas. Si bien en las entrevistas la mayoria
de las mujeres asume gue ha experimentado varias situaciones de discrimina-
cidn o que ha enfrentado obstaculos en base a su género, se hacen presentes
algunas limitaciones que parecen ser auto-impuestas. Se observa un sesgo de
género que opera como una barrera para el desarrollo de carrera de las traba-
jadoras y que se vincula con la capacidad para tomar riesgos y contactar con
desconocidos. En cuanto al networking, es decir, el hacer redes para conseguir
mejores oportunidades, darse a conocer, viabilizar proyectos con otros, incre-
mentar contactos o socios, ascender laboralmente, las entrevistadas afirman
gue, por temor, en varias ocasiones no se contactan con hombres con los que
podrian trabajar o formar alianzas. Otras limitaciones reconocidas como inter-
nas (miedo al fracaso o verglienza), en combinacién con limitaciones externas
(rol preponderante de los hombres y un entorno que posiciona a la mujer como
victima o la infantiliza), determinan que muchas mujeres se vean obligadas a
cuidar la vestimenta para “ser respetadas”, suavizar sus respuestas y pasar por
alto las bromas que hacen los varones a fin de sostener su investidura profesio-
nal, comportamientos a los que los varones no se encuentran expuestos.

La maternidad, un obstaculo que persiste. Las entrevistadas afirmaron que
pudieron continuar con sus trabajos en el area estudiada a costa de prescindir
de sus licencias por maternidad, apoyandose en otras cuidadoras o resignando
tiempo con sus familias. También manifestaron que durante sus embarazos y
los primeros ainos de crianza de hijas o hijos no experimentaron crecimiento
profesional y sélo mantuvieron sus cargos y se auto-limitaron a la hora de exi-
gir mejoras de condiciones, tiempos de descanso u otros requisitos para poder
sostener la experiencia materna. Se refleja como significativa la presencia de
estructuras familiares pequefas, compuestas por pocas hijas o hijos.

“La unica mujer que conoci en un puesto de CEQO tuvo la oportunidad de
que su marido se ocupe de los hijos.” Argentina

Brecha salarial. Varias de las entrevistadas afirman que, si bien no es explicito
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ni es algo que se ponga de manifiesto, se observa que aun hay empresas que
prefieren contratar varones por sobre mujeres en edad reproductiva, que se
esconde la brecha salarial bajo slogans supuestamente no discriminatorios de
beneficiar el talento por sobre el género, y que bajo este paraguas se justifica
gue no desarrollen programas para incluir, capacitar, pagar mejor y promover
a mujeres.

“He visto de primera mano que la mujer y el hombre estando
en el mismo cargo no reciben la misma remuneracion”. Chile

8/ éCUANTO FALTA PARA LLEGAR A UN JUEGO JUSTO?

El presente estudio analiza la participaciéon y el rol de las mu-
jeres en las empresas exportadoras de bienes en la Argentina,
Chile y Uruguay. Mediante estadisticas descriptivas, trata de
identificar brechas de género en la participacion laboral, la dis-
tribucion de tareas y las funciones relacionadas con activida-
des de COMEX. En particular, se presta atencién al impacto de
los liderazgos femeninos y masculinos sobre dichas brechas.
Ademas, se exploran los requerimientos, exigencias formativas
y habilidades demandadas a las personas en COMEX, como
asi también la oferta educativa disponible. Para ello, se analiza
el acceso de ambos géneros a dicha oferta, en contraste con
las oportunidades de insercién laboral y desarrollo profesional
qgue enfrentan particularmente las mujeres.

Las tres fuentes de informacién utilizadas (encuestas, analisis de la oferta de
habilidades de Comercio Exterior y entrevistas personales) permiten identi-
ficar los desafios en términos de inequidad de género en las areas de COMEX
y los sesgos que mas se deben trabajar, como las oportunidades que existen
para ir hacia estructuras organizacionales mas igualitarias.

En promedio, sélo 3 de cada 10 personas que trabajan en empresas expor-
tadoras son mujeres (33%) y 7 son varones (67%), lo que se expresa en una
brecha de género de 34 puntos porcentuales y contrasta con una oferta la-
boral equitativa en términos de género. Ademas, las empresas reproducen
las desigualdades de género que caracterizan a su principal sector de activi-
dad econdémica'® y se observa segregacion horizontal en sus diversas areas de
COMEX (centralizan a las mujeres en un conjunto de actividades, entre ellas
las administrativas, legales o de comunicacidon, asociadas al género femeni-
no). Esto permite suponer que prevalecen sesgos culturales que reproducen
la creencia sobre la existencia de “tareas de mujeres” y “tareas de varones””.
A esto se suma que hay tareas asociadas al comercio exterior gue son muy

16 - Las empresas exportadoras de sectores estructuralmente “masculinizados”, como por ejemplo la agricultura, la
ganaderia y pesca; la industria de alimentos y bebidas; la metallrgica, y la industria de madera y muebles, etc., conservan
una muy baja participacion femenina (menor al 36% de la fuerza laboral total). Mientras que las empresas exportadoras de
sectores estructuralmente “feminizados”, como la industria textil, la marroquineria y calzado, consolidan el desbalance a
favor de las mujeres (por encima del 60%).

17 - Concretamente, de 14 tareas COMEX relevadas, 10 son realizadas principalmente por los varones y sdlo 4 por las mujeres.
En las empresas exportadoras hay tareas donde predomina el empleo masculino, como negociacion (con una brecha
respecto a las mujeres del 30%); busquedas de mercados (con una brecha de 19%), o analisis de costos y financieros (15%).
En cambio, las mujeres tienen mayor participacion gue los varones en tareas administrativas (con una brecha respecto a
los varones del 32%); seguimiento de normativas (con una brecha de 20%); seguimiento de envios (13%), y comunicacion
y disefio (6%).
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demandantes de tiempo y requieren flexibilidad horaria; pero en la medida en
gue se continlan delegando en la mujer la mayor parte de las tareas de cuida-
do del hogar, las oportunidades de insertarse en ellas son menores.

Al realizar las entrevistas personales, se revelé que una gran mayoria de mu-
jeres en comercio exterior ha tenido alguna dificultad para trabajar por su
condicién de género. Si bien la mujer viene ganando protagonismo en el co-
mercio internacional, todavia muchas de las tareas que realiza se desarrollan
en entornos masculinizados, como lo son las relaciones comerciales con algu-
nas culturas del mundo donde los derechos sobre la mujer son mas limitados.

A la vez que se detectaron los desafios planteados anteriormente, se identi-
ficaron también oportunidades que podrian contribuir a reducir la brecha y
mejorar la participacion de las mujeres en el empleo: el liderazgo femenino
y la insercién laboral en las tareas de COMEX.

En primer lugar, las empresas exportadoras lideradas por mujeres (como due-
flas o directoras), logran reducir la brecha en 13 puntos, dado que existe evi-
dencia de que las mujeres lideres aumentan la participacién femenina en las
compaiiias donde trabajan. En este sentido, existe un camino a recorrer ya que
las empresas exportadoras lideradas por mujeres son apenas el 20% del total de
la muestra™. Es necesario, entonces, impulsar y fomentar mas el liderazgo de las
mujeres en posiciones de decision en las compafias exportadoras de la region.

Asimismo, en el 72% de las empresas exportadoras relevadas, la participa-
cion de la fuerza laboral femenina es mayor en el area de COMEX que la que
tiene la misma empresa en sus plantillas generales. Ademas, se observa que
la presencia de areas especificas dedicadas a COMEX incide positivamente en
la participacion laboral femenina (40%, en promedio, en empresas sin areas
especificas de COMEX vs 54% en empresas con areas especificas de COMEX).
Esta incidencia se podria ver potenciada en un futuro cercano, dado que si
bien la distribucion de la formacidn entre las mujeres y los varones no es ho-
mogénea entre los paises estudiados, al analizar las estadisticas de nuevos
inscriptos, matriculados y egresados en las carreras protagonistas de COMEX
se observa no sélo una participacién equitativa entre las mujeres y los varones,
si no que las mujeres en muchos casos superan en niumero a los varones. Mas
aun, teniendo en cuenta que se trata de carreras novedosas y que las tenden-
cias son crecientes en la participacién de las mujeres, podrian generarse po-
tenciales oportunidades de equidad a futuro.

Es necesario tomar una serie de medidas que permitan mejorar la insercién de
las mujeres en las dreas de comercio exterior en particular, pero también en las
empresas y en los sectores productivos en general. Ademas, se deben impulsar
intervenciones que trabajen sobre los sesgos existentes en las sociedades.

18 - El 64% de las empresas encuestadas trabaja fuera de los horarios convencionales. Esto responde a cuestiones concretas,
entre las que se destacan la ocurrencia de problemas logisticos y las diferencias horarias entre el mercado de origen y el
mercado de destino. Sin embargo, los datos muestran que las mujeres y los varones vinculados a tareas de COMEX trabajan
fuera del horario “convencional” practicamente por igual (con una diferencia de 5% a favor de los varones).

19 - En Argentina el liderazgo femenino llega al 27%, pero en Chile y Uruguay se reduce al 13% y 12% de las firmas
respectivamente.
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La segmentacion sectorial que se encuentra en los sectores productivos de
los paises analizados se refleja en los resultados de este estudio. Se debe
trabajar tanto en el aumento de la participaciéon femenina en sectores transa-
bles (tanto de bienes y de servicios) como en la mayor internacionalizacion de
rubros tradicionalmente feminizados, cuyo detalle de abordaje se trabaja en un
estudio del BID INTAL, de Michelena et a/ (2022).

Se debe fomentar el liderazgo femenino en compaiiias exportadoras ya que
la evidencia muestra que las mujeres son mdas equitativas en términos de
género al contratar personal®°. La incorporacién de cupos de género en los
directorios y/o cargos jerarquicos de las empresas, y la aplicacion de benefi-
cios impositivos para las firmas que contraten mujeres, contribuye a ir en esta
direccion (Basco et al, 2021).

Es necesario trabajar en las clausulas de género en los acuerdos comerciales,
ya que existe un espacio de mejora porque se aborda el tema de una mane-
ra insuficiente (ITC, 2020). Entre diversos puntos que se deben trabajar e los
acuerdos en esta oportunidad nos parece relevante resaltar tres. En primer
lugar contar con negociadores profesionales expertos y expertas en género. En
segundo lugar, se deben realizar evaluaciones ex ante y ex post de los acuerdos
para poder registrar y tener informacién sobre el impacto en mujeres. Por ulti-
Mo, es necesario promover la participacidon de organizaciones civiles

Ademads, es importante que los gobiernos definan politicas sectoriales de
empleo y formacién profesional. Para la segregacién horizontal, existen diver-
SOs programas que buscan fomentar el estudio de CTIM (ciencia, tecnologia,
ingenieria y matematicas) para que puedan acceder a mejores puestos. Ade-
mas, es importante fomentar los estudios de posgrado en comercio y género
en las universidades, e impulsar a los centros de investigacion y expertos a
investigar sobre esta disciplina. A nivel de segregacidén vertical, es relevante
capacitar a las mujeres en liderazgo dentro y fuera de la empresa, asi como el
fomento de incentivos fiscales o impositivos para que las compafias contraten
a mas mujeres en roles de liderazgo (Basco et al, 2021).

Cuando se discute sobre politicas publicas con perspectiva de género es
imprescindible tratar la agenda de cuidado para las mujeres de manera in-
tegral. Su implementacion depende no solo de generar ofertas de cuidado
para las madres trabajadoras, sino también de promover la universalizacion de
la responsabilidad y la asignacidn de los recursos necesarios para alcanzarla.
Solo algunas medidas que las empresas deberian tomar, a modo ilustrativo,
son el retorno gradual para cuidadores primarios y secundarios, la ampliacion
de licencias y el pago de guarderias para madres con nifios/as de hasta cinco
afos (Basco et al, 2021; Gonzales Velosa, 2018%"). Ademas, se pueden disefar
e implementar intervenciones que generen cambios en la mentalidad de las
sociedades; a modo de ejemplo, se cita un programa realizado por Promundo

20 - Basco, A. |, Barral Verna, A., Monje Silva, A., Barafani, M., Sant Anna Torres, N., & Oueda Cruz, S. (2021) Una olimpiada
desigual: la equidad de género en las empresas latinoamericanas y del Caribe
21 - Disponible aqui: https://blogs.iadb.org/trabajo/es/no-es-facil-ser-mujer-en-el-mundo-del-trabajo/
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US?? en conjunto con Mercer?® y BID Invest, donde se le pidid a un grupo de
varones que pensara de manera critica en los espacios donde prevalezcan con-
diciones de desigualdad. Los resultados muestran que, tras su participacion en
el focus group, es posible que disminuya la complicidad de los hombres frente
a la estructura de poder desigual existente (BID Invest, 2021)

El Sector de Integracién y Comercio (INT) del BID ha promovido iniciativas
que brindan asistencia técnica especializada a las empresarias de América
Latina y el Caribe (ALC) para que mejoren su internacionalizacién y partici-
pacidn en cadenas de valor. En particular, es interesante destacar la platafor-
ma Mujeres ConnectAmericas?4, del BID, la cual busca reducir los costos de ac-
ceso a informacion en materia de comercio exterior para mujeres propietarias
y lideres de negocios en ALC, y asi contribuir a disminuir las brechas de género
en el comercio.

Ademads, INT cumple con su objetivo de igualdad de género: al menos el 50%
de sus proyectos estan diseflados con perspectiva de género. A modo de ejem-
plo, algunas actividades que incluyen estos proyectos son: el disefio e imple-
mentacién de programas de asistencia técnica y promocién de exportaciones
con perspectiva de género, como de estrategias de mercado para programas de
promocion de exportaciones en sectores con alta participacidon femenina. Desde
INT también se coordinan programas de capacitacion para las organizaciones
de promocién del comercio y las inversiones para incentivar mejor la participa-
cion de las mujeres en los sectores de exportacion, asi como ferias comerciales
para facilitar el acceso al mercado de las PyMEs dirigidas por mujeres.

Las acciones que toma INT se engloban en una estrategia general de equidad
de género que se impulsa desde el BID. La iniciativa de Paridad de Género
(IPG) promueve la igualdad de género en el mercado laboral y la identificacion
de barreras para el desarrollo de la mujer como trabajadora. Especificamente,
se enfoca en tres ejes: (i) incrementar la participacion femenina en la fuerza
laboral; (ii) reducir la brecha salarial de género, vy (iii) promover la participacion
de mujeres en posiciones de liderazgo. El BID estd implementando esta inicia-
tiva, en conjunto con el Foro Econdmico Mundial (WEF), en distintos paises de
la regidn junto con los respectivos gobiernos nacionales.

Es fundamental seguir estudiando con perspectiva de género las diferentes
aristas del comercio internacional. La generacién de datos desagregados por
género, para el diseiio efectivo de politicas publicas que contribuyan a dis-
minuir la inequidad de género en el comercio exterior, deberia formar parte
de este esfuerzo. Existen oportunidades para ir hacia este objetivo, pero el
camino, como se ha observado, posee obstaculos que es preciso atravesar.

22 - Una organizacion que busca promover la igualdad de género vy la prevencion de la violencia https:/promundo.org.br/
23 - https://www.latam.mercer.com/

24 - Mujeres ConnectAmericas es la red de mujeres empresarias de mayor magnitud y presencia en ALC: https:/
connectamericas.com/es/mujeres
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10/ ANEXOS

CUESTIONARIO DE LA ENCUESTA
CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA |

1. Nombre de la empresa *

2. Ubicacion geografica * Marca solo un évalo.
O Argentina
O Uruguay
O Chile
O Otro:

3. Actividad principal de la empresa *
O Agricultura, ganaderia y pesca
O Extraccion de petroleo y metales
O Industria manufacturera (alimentos y bebidas)
O Industria manufacturera (metales, metalmecanica, maquinaria, equipos y partes)
O Industria manufacturera (automotriz y otros equipos de transporte)
O Industria manufacturera (Indumentaria y Textil)
O Industria manufacturera (Maderas, muebles y productos de madera)
O Industria manufacturera (Sustancias y Productos, caucho y plastico quimicos)
O Industria manufacturera (Minerales no metalicos)
O Industria manufacturera (Calzado y Marroquineria)
O Servicios
O NS/NC
O Otro

CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA Il

4, Su empresa es: *
O Grande, de capital extranjero (total o mayoritariamente)
O Grande, de capital nacional (total o mayoritariamente)
O Pyme familiar
O Pyme no familiar
O NS/NC
O Otro:

5. Cual es su rol en la empresa? *
O Responsable de Recursos Humanos
O Responsable de Comercio Exterior
O Dueno/a Presidente/a Otro:

6. ¢Cual es su género? *
O Masculino
O Femenino
O Prefiero no decirlo
O Otro:
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7. (si quien contesta NO es duefia/o o lider de la empresa) {Cudl es el género del due-
fio/a o lider de la empresa?

O Masculino

O Femenino

O NS/NC

O Soy el/la lider de la empresa

O Otro:

8. ¢Podria indicar su rango de edad? *

O Entre 18 y 29

O Entre 30y 34

O Entre 35y 39

O Entre 40y 44

O Entre 45y 49

O Entre 50y 54

O 55 0 mas

9. iCudnta gente trabaja en la empresa? *
10. éCudntas mujeres trabajan en la empresa? *

11. Porcentaje promedio de la facturacion total de la empresa facturado por * exporta-
ciones en los ultimos 5 afios. Marca solo un évalo.

O 0%

O 1% a 25%

O 26% a 50%

O 51% a 75%

O 76% a 100%

O Ns/Nc

FRECUENCIA DE EXPORTACION

12. ¢Con qué frecuencia exporta? *
O Una vez al afo
O Dos a cuatro veces al aifio
O Mas de cuatro veces al afo
O No ha exportado en los ultimos cinco afios
O Nunca ha exportado (se termina la encuesta) Salta a la pregunta 43
O NS/NC

CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA Il

13. ¢A qué mercados exporta? (puede elegir mas de una opcioén) *
O Selecciona todos los que correspondan.
O Ameérica del Sur
O Ameérica central y el Caribe
O América del Norte
O Europa/UE Asia

O Africa
O Medio Oriente Ns/nc
O Otro:
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14. ¢Qué factores o condiciones considera imprescindibles para exportar mas?

ES NO ES
IMPRESCINDIBLE IMPRESCINDIBLE

NS/NC

Conocimientos de la demanda internacional
de los productos/servicios

Financiamiento para capital de trabajo,
inversion, o acciones de promocion
internacional

Financiamiento para pre-exportacion y/o
post-exportacion

Contar con personal con dominio de inglés o
el adecuado para realizar negocios

Contar con un sitio web en inglés o en otros
idiomas

Tener material grafico (catalogos y folleteria
digital o impresa) en inglés u otros idiomas

Contar con ficha técnica de productos/
servicios de la empresa

Contar con logistica propia

Tener calidad muy buena en los productos

Tener mayor capacidad de produccién

Tener mejores costos

15. éSu empresa posee las condiciones para exportar que considera importantes?

O Si

O No

O Ns/Nc

O No considero ninguna opcidn importante

16. Si alguno de los factores que considera importantes le faltan en su empresa, ¢ por

queé cree que eso ocurre? Puede elegir mas de una opcion
O Selecciona todos los que correspondan.
O Falta de financiamiento
O Dificultades para conseguir personal calificado
O Falta de recursos en la empresa para contratar mas personal

O Falta de capacitaciones o de adecuacion entre curriculas educativas y necesi

dades reales
O Falta de proveedores confiables
O No me falta ningun factor importante
O Otros
O Ns/Nc
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17. ¢éQué habilidades cree que son importantes que posea el equipo o persona dedica-
da al comercio exterior de la empresa para exportar mas? (puede elegir mas de una
opcion)

ES NO ES

IMPRESCINDIBLE IMPRESCINDIBLE NG

Creatividad

Facilidad para el razonamiento logico y
matematico

Capacidad para la comprensién y resolucion
de problemas del dia a dia

Habilidades de resolucion de problemas
complejos

Capacidad de negociacion

Capacidad de persuacion

Facilidad para el trabajo en equipo

Inteligencia emocional

Buena comunicacidn escrita y oral

Capacidad de liderazgo

Empatia

Buen manejo del estrés

Capacidad de escuchar y dialogo

Pensamiento critico

18. éSu empresa posee las habilidades que considera importantes? *
O Si
O No
O Ns/Nc
O No considero ninguna opcién importante

DEPARTAMENTO DE COMERCIO EXTERIOR

19. éSu empresa cuenta con departamento especifico de comercio exterior? *
O Si
O No, pero hay personal encargado de comercio exterior
O No cuento ni con departamento ni con personal asignado. La empresa terceriza
el servicio. Salta a la pregunta 36
O Otro:

AREA DE COMERCIO EXTERIOR

20. ¢Cuantas personas se dedican a tareas vinculadas a comercio exterior (ya * sea que
cuente o no con departamento especifico)?
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21. De las personas de la empresa que se dedican a tareas vinculadas a * comercio
exterior, équé porcentaje son mujeres?
22. Sobre la persona que lidera el equipo de trabajo de tareas vinculadas a comercio
exterior, écudl es el género?

O Masculino

O Femenino

O Otro:

23. Sobre la persona que lidera el equipo de trabajo de tareas vinculadas a comercio
exterior, écudl es el nivel educativo maximo alcanzado?

O Secundario incompleto

O Secundario completo

O Terciario

O Universitario

O Posgrado o mas

O Ns/Nc

24. Sobre la persona que lidera el equipo de trabajo de tareas vinculadas a comercio
exterior. Posee estudios en:

O Selecciona todos los que correspondan.

O Comercio exterior

O Relaciones Internacionales

O Ciencia Politica

O Economia

O Administracion de empresas

O Despachante de aduana

O Ingenieria

O Especialista en finanzas

O Contador

O Abogado

O Ns/Nc

O Otro:

25. éQué nivel educativo tienen mayormente las mujeres dedicadas a tareas de comercio
exterior?

O Secundario incompleto

O Secundario completo

O Terciario

O Universitario

O Posgrado o mas

O Ns/Nc

26. éQué nivel educativo tienen mayormente los hombres dedicados a tareas* de
comercio exterior?

O Secundario incompleto

O Secundario completo

O Terciario

O Universitario

O Posgrado o mas

O Ns/Nc
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27. éCudles son los estudios de las mujeres dedicadas al comercio exterior que mayor-
mente tienen en la empresa?

O Selecciona todos los que correspondan.

O Comercio exterior

O Relaciones Internacionales

O Ciencia Politica

O Economia

O Administracion de empresas

O Despachante de aduana

O Ingenieria

O Especialista en finanzas Ns/Nc

O Otro:

28. éCuadles son los estudios de los hombres dedicados al comercio exterior que
mayormente tienen en la empresa?

O Selecciona todos los que correspondan.

O Comercio exterior

O Relaciones Internacionales

O Ciencia Politica

O Economia

O Administracion de empresas

O Despachante de aduana

O Ingenieria

O Especialista en finanzas Ns/Nc

O Otro:

29. En la actualidad, équé estudios son los mas requeridos en su empresa para trabajar
en tareas de comercio exterior a la hora de evaluar postulantes? (puede marcar mas
de una opcidn)

O Selecciona todos los que correspondan.

O Comercio exterior

O Relaciones Internacionales

O Ciencia Politica

O Economia

O Administracion de empresas

O Despachante de aduana Ingenieria

O Especialista en finanzas Ns/Nc

O Otro:
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MUJERES = HOMBRES AMBOS

NS/NC

Busqueda de mercados

Contacto con clientes y ventas

Negociacion

Vinculo con proveedores

Despacho de aduana

Control de stock

Andlisis de costos y financieros

Analisis de mercados regionales

Seguimiento de envio

Busqueda de informacién sobre financiamiento o
asistencia técnica

Promocidn internacional, misiones, ferias o
rondas

Comunicacién, disefio, marketing, publicidad y/o
redes

Seguimiento de normativas y controles

ES IMPRESCINDIBLE

NS/NC

Conocimientos sobre la demanda internacional de sus productos/
servicios y comercio internacional

Conocimiento de los procedimientos y regulaciones para exportar

Conocimientos financieros para conseguir créditos que facilite la
exportacion

Manejo fluido de idioma/s

Tener conocimientos de manejo de redes para promocion de los
productos/servicios de la empresa

Buena comunicacién con clientes internos y externos

Disponibilidad de tiempo para viajar

Tener itulo universitario de carreras afines

Conocimientos culturales tanto del pais como de los paises con los
que la empresa trabaja o quiere trabajar

Conocimientos de tecnologias 4.0 (plataformas digitales, servicios
mdviles, computacion en la nube, inteligencia artificial, big data,
analisis de datos)

Disponibilidad para trabajar horarios flexibles y/o extendidos
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DISPONIBILIDAD PARA TRABAJAR HORARIOS FLEXIBLES Y/O EXTENDIDOS

32. El personal que se dedica a tareas de comercio exterior en su empresa, ésuele tra-
bajar fuera del horario “normal”?

OSi

O No - Salta a la pregunta 36

O NS/NC - Salta a la pregunta 36

DIFERENTES HUSOS HORARIOS

33.El género de estas personas que trabajan en esos horarios es: *
O Selecciona todos los que correspondan.
O Femenino
O Masculino NS/NC
O Otro:

34. iCudles son los motivos por los que trabaja fuera de horario? (puede elegir mas de
uno)
O Selecciona todos los que correspondan.
O Horarios diferentes en otros paises con los que tiene vinculo comercial su em-
presa
O Normativas nuevas que van surgiendo en el pais y requieren atencion rapida
O Problemas logisticos que suelen presentarse
O Personal insuficiente dedicado a tareas de Comex
O Falta de organizacion en algunas tareas de la empresa
O NS/NC
O Otro:

35. iLes genera costos adicionales a los trabajadores trabajar fuera del horario normal?
Marca solo un évalo.

OSi

O No

O A veces

O NS/NC

PROMOCIONES INTERNACIONALES

36..Su empresa realiza promociones internacionales de sus productos?
Marca solo un évalo.

OSi

O No

O NS/NC

37. Si realiza promociones internacionales de los bienes que vende su empresa, équé
porcentaje de mujeres hay en el total de las personas involucradas en las delegaciones
gue envia su empresa? (puede considerar el promedio de los ultimos 3 afnos)
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SELECCION DE PERSONAL

38. A la hora de seleccionar un profesional / una incorporacioén, équé buscan y * valoran?
O Selecciona todos los que correspondan.
O La experiencia laboral previa
O Los estudios previos
O Promedio de los estudios
O La disponibilidad horaria y/o de viajar
O Habilidades blandas NS/NC
O Otro:

39. De su experiencia personal en Comercio Exterior, écual es el nivel de * integracidn
gue cree que tiene la mujer en esas areas?

O Marca solo un dévalo.

O Muy alto

O Alto

O Medio

O Bajo

O Muy bajo NS/NC

40. De su experiencia personal en Comercio Exterior, équé nivel de progreso ha visto
en los ultimos 10 aflos en la participacion de las mujeres en esas areas?

O Marca solo un dévalo.

O Muy alto

O Alto

O Medio

O Bajo

O Muy bajo

O NS/NC

41. (Si quien contesta es mujer) ¢Qué nivel de obstdculos cree haber tenido en * su
carrera por el hecho de ser mujer?

O Marca solo un dévalo.

O Muy altos

O Altos

O Medios

O Bajos

O Ninguno

O NS/NC

O Es hombre quien contesta

42. éQué propuestas, factores, politicas, cambios, podrian, a su criterio, contribuir a
una mayor participacion de la mujer en el comercio internacional?

COMENTARIOS FINALES

43. éQuiere comentarnos algo con respecto al cuestionario?
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GUIA DE PREGUNTAS PARA LAS ENTREVISTAS

A. PRESENTACION PERSONAL DEL ENTREVISTADOR Y DEL ESTUDIO
Muchas gracias por aceptar esta entrevista. Mi nombre es xxx y soy parte del equipo
investigador de este proyecto que lidera el BID INTAL.

Estamos realizando un estudio para entender cémo funcionan las areas de COMEX de
empresas exportadoras desde una perspectiva de género. Nos interesa comprender la
realidad de las mujeres en dichas areas, cdmo es su trayectoria educativa y profesional,
qué obstaculos enfrentd y cémo ve su futuro profesional.

Queriamos pedirte tu permiso para grabar esta entrevista y comentarte que todo lo
que se hable serd confidencial y se grabara solamente a modo de poder utilizar el ma-
terial de forma andnima en el informe final.

B. CONTEXTO

1. Con quién vive, cuantos afnos tiene, tiene hijos. Quien realiza las tareas del hogar en
su familia, si tiene ayuda de alguien contratado/a.

2. Actualmente: En qué rubro se desempefa, cudl es su cargo, qué responsabilidades
tiene, qué tareas realiza, cdmo es su equipo de trabajo, coémo es su dia a dia laboral,
cdmo estd viviendo el dia a dia laboral durante la pandemia de COVID 19.

C. DESARROLLO PROFESIONAL - PREGUNTAS OBJETIVO

C.1. CARRERA PROFESIONAL
Que cuente muy brevemente su historia profesional. ¢Qué formacidén educativa tiene?
dQué carrera estudio? éUniversidad? éCodmo era la proporcion de hombres y mujeres
durante sus aflos de estudios? Si cree que no es equitativa, épor qué cree que es? éPor
qué eligiod la carrera? éTrabaja de lo que estudio?éEstd conforme con la educaciéon que
recibid para realizar su trabajo?

dEvidencio algun tipo de obstaculos en tu trayectoria profesional por ser mujer?

AEn el rubro ... ve que haya diferencias en el desarrollo profesional entre hombres y
mujeres?

éSentis que hay trabas para las mujeres que quieren trabajar en comercio exterior?é-
Como fue tu experiencia?dCoémo fue la experiencia de otras colegas que conozcas por
tus estudios previos o trabajos anteriores/ actuales?éile pidieron habilidades que se
suelen relacionar con el estereotipo de hombre?élas adquirid para poder avanzar en
su carrera?

dHa podido crecer laboralmente en el drea de COMEX?

C. 2. EMPRESA

dCudl fue el entorno laboral durante su carrera en términos de oportunidades y de tra-
to hacia las mujeres? éAlguna vez se sintid discriminada por ser mujer? ¢Buscd ayuda
de pares o fuera del ambito laboral para atravesar estas situaciones?éSintié que sus
pares masculinos tuvieron alguna ventaja para crecer laboralmente? éSiente que su ca-
rrera laboral se vio limitada por ser mujer? éExperimentod salarios menores por el hecho
de ser mujer o sabia de esos casos dentro de la empresa? éPudo conversar sobre este
tema con alguien especifico de RRHH o alguna organizacidn dentro de su trabajo?lEl
liderazgo principal de dicha empresa era mayormente femenino o masculino?
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éTuvo alguna persona que la potencid a llegar a su puesto actual? éEra hombre o mu-
jer? éComo la ayudd?

C. 3. DIARIA LABORAL

dQueé tareas realiza vinculadas a comercio (ver listado en cuestionario para orientar)?
dFueron las predeterminadas en su contratacion o decanté?iNota diferencias en la
asignacion de trabajo por género?

dHay actividades que demandan trabajar en diferentes husos horarios? iSe reparten
las tareas de igual manera?

{El trabajo en su drea demanda viajes internos a su pais o internacionales? En caso
afirmativo, ése ofrecen equitativamente a hombres y mujeres?

dCon la pandemia cambid la dindmica de viajes y trabajo?dEsto fue positivo para tu
diaria laboral?éigual para todos?

D. TAREAS DE CUIDADO

En caso de tener hijos: éCudl fue su experiencia durante el embarazo y primeros ainos
de su hijo en términos laborales? éSe sintid apoyada por la empresa? iTuvo algudn
beneficio por parte de la empresa?iTiene en cuenta como plataforma para elegir un
puesto de trabajo la existencia de dichos beneficios? Y en términos personales, ituvo
ayuda de sus familiares o amigos o pudo contratar a alguien que la ayude?

éSintié que fue un punto de quiebre en su ascenso profesional? éTuvo que resignar
algunos aspectos de su carrera profesional? éVid limitado su crecimiento por este mo-

tivo? éPercibid tener que esforzarse mas por tener que conciliar maternidad y vida
profesional?

En caso de no tener hijos y desearlo: isiente que seria una traba en su crecimiento
laboral? éSu crecimiento laboral es un factor importante por el cual estd retrasando o
eventualmente retrasaria sus planes?

dPercibe que su area laboral es propicia para llevar adelante el proyecto de la materni-
dad continuando con su actividad profesional?

dExiste equidad en la asignacion de retiros por maternidad-paternidad en su area?
E. CIERRE

1. Repaso de conclusiones. ¢Algo mas que quiera agregar?
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