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Guia metodologica para la elaboracion de diagndésticos sobre
brechas de género al interior de empresas.

Introduccion

Desde la Alianza Empresarial por la Equidad de Género, bajo la consultoria del Centro de
Valor Publico de la Universidad EAFIT, se esta llevando a cabo la investigacién sobre los
retos y las desigualdades en materia de género en el sector empresarial Antioquefio, la cual
hace parte de la linea de gestién del conocimiento de la Alianza Empresarial. Con esto se
busca documentar, analizar y consolidar la gestion empresarial del departamento en torno a
la promocion de la igualdad y equidad en las oportunidades de las mujeres del sector privado.

En esta medida, una de las acciones contempladas en este proyecto es la construccion de dos
guias metodologicas que sirvan de apoyo a las empresas que buscan iniciar esta ruta hacia la
equidad de género. La primera guia para tener en cuenta, y que sera desarrollada en este
documento, es la guia para la elaboracion de diagnosticos organizacionales de brechas de
género; y la segunda, seré para la formulacién y disefio de politicas empresariales para la
equidad de género. Es importante resaltar que la seleccion de estas guias se hace desde un
criterio l6gico, donde se entiende que el primer paso para iniciar con este proceso es la
elaboracidn de un diagndstico sobre las brechas de género al interior de las organizaciones,
el cual serd un insumo fundamental y determinante para el segundo paso, que es el disefio de
una politica para la promocion de la equidad de género en las empresas.

Con esta guia se pretende complementar el abanico de herramientas existentes en el pais para
la elaboracion de diagnosticos organizacionales en materia de equidad de género,
entendiendo que es el instrumento principal para levantar una linea base sobre la situacion
de las mujeres en las organizaciones y tomar decisiones sobre la planeacién estratégica que
permitaeliminar brechas y sesgos inconscientes. Es importante sefialar que a nivel nacional
e internacional ya se cuenta con varias herramientas de diagnostico, las cuales nutren y
complementan la presente guia para que todas coexistanen el universo de posibilidades que
tienen las organizaciones para elaborar su autodiagndstico. Entre estas herramientas se
encuentra: el Ranking Par de Aequales, la herramienta WEPS de ONU Mujeres, el sello
Equipares, la Iniciativa de Paridad de Género, la Encuesta de Equidad de Género de la ANDI,
entre otros.

Ruta metodoldgica

Para el desarrollo de la presente guia se llevo a cabo la revision detallada de diferentes
herramientas existentes a nivel nacional e internacional que proponen rutas para la
elaboracion de diagnosticos en instituciones publicasy privadas. Estos insumos permitieron



identificar elementos generales que deben estar presentes al momento de llevar a cabo este
proceso Yy otros que se deben ajustar a la naturaleza de la institucién que vaya a realizarlo.
Para el propoésito de esta guia se hizo una priorizaciénde las categorias mayormente usadas
en el sector privado y se disefiaron unos instrumentos que permitieran un analisis cualitativo
y cuantitativo que tuviera en cuenta tanto los documentos, manuales, bases de datos,
indicadoresy metas de la empresa, como la percepciony necesidades de sus colaboradores.

Adicionalmente, se llevaron a cabo 5 entrevistas virtuales con actores estratégicos de 5
empresas diferentes, las cuales cuentan con experienciaen la elaboracion de diagnosticos de
brechas de géneroy formulacion de politicas en equidad de género. Ello permitié contar con
informacion para la elaboracion de las guias, teniendo en cuenta las lecciones aprendidas y
los elementos principales para tener en cuenta. En este proceso se logré conversar con un
representante de la empresa consultora Insuco, la coordinadorade la Iniciativade Paridad de
Género Colombia, miembros de Aequales, la asociacion del sector eléctrico Cocier y la
Fundacion de Oleoductos de Colombia que trabaja con el proyecto “huellas por la equidad”.

Finalmente, se realizaron cuatro transferencias de conocimiento presenciales con 33
empresas del Area Metropolitana. Entre estos se resalta la variedad de tamafios y sectores, lo
cual permitio estructurar grupos de trabajo diversos que contaran con grandes, medianas,
pequefias y microempresas. Ademas, se contd con una participacion importante de empresas
de sectores tradicionalmente feminizados y masculinizados. Dichos encuentros se dividieron
de la siguiente manera:

e 26 de agosto: Camara de Comercio sede centro Calle 53 (Maracaibo) Nro. 45 — 77
Auditorio Epifanio Mejia

e 29 de agosto: Centro Empresarial Poblado Camara de comercio Carrera 43A # 16 sur
245 Salon 201

e 30 de agosto: Centro Empresarial Aburra Norte (Bello) Av. 38 # 51 - 105. Auditorio
Principal

e 31 de agosto: Proantioquia.

Entre los hallazgos de estos encuentros se destaca que las guias propuestas fueron
consideradas por los participantes como un tema relevante en el marco de sus contextos
organizacionales. Ademas, constituye un aprendizaje fundamental para llevar la propuesta a
las juntas directivas 0 a la gerencia de la organizacién, especialmente teniendo en cuenta que
las brechas de géneroy los escenarios de discriminacion son una realidad en estas empresas
participantes. Asi, los comentarios que resultaron de laconversaciony la aplicacién del taller
con cada empresa invitada fueron de gran relevanciay contemplados para los ajustes finales
a la guia que se presenta a continuacion.



Importancia de los diagnosticos en la ruta para la eliminacion de brechas de género

Historicamente, las sociedades se han ordenado de acuerdo con criterios de jerarquia, donde
la edad, procedencia étnica y el género han establecido relaciones de poder que yacen
arraigadas en el comportamiento y relacionamiento humano. En las Gltimas décadas se han
evidenciado importantes avances en materia de igualdad y equidad de género impulsados por
movimientos feministas que han buscado evidenciar las desigualdades y proponer
transformaciones sociales y culturales. Las escuelas, universidades, empresas e instituciones
publicas han venido incrementando la participacién activa de las mujeres en espacio de
conocimiento y toma de decisiones.

Pese a estos importantes cambios, los escenarios y manifestaciones de desigualdad, exclusion
e inequidad persisten y se han adaptado a maneras menos directas y explicitas que las
tradicionalmente problematizadas. Esto fue constatado por las empresas que participaron de
las transferencias de conocimiento, pues la mayoria manifestaron laexistenciade brechas de
género en sus contextos que, si bien varian segin sus tamarfios y sectores, demanda acciones
por parte de la alta direccion de la empresa.

En esta medida, se han establecido canones y préacticas culturales que mantienen obstaculos
para el acceso pleno de mujeres a oportunidades sociales, profesionales y laborales. Estas
I6gicas de organizacion desigual del poder se transfieren a las instituciones y organizaciones
publicas y privadas, las cuales “estin permeadas por los valores, esquemas y
comportamientos vigentes en la sociedad, incluyendo las percepciones sobre lo femeninoy
lo masculino” (Herndez y Gonzalez, 2019, p. 2). Lo anterior se expresa mediante el acceso y
control desigual sobre los recursos materiales e inmateriales, como la autonomia econémica,
el poder de decision, la participacion en escenarios de ciencia, tecnologia e innovacion, la
persistencia de roles para llevar a cabo tareas propias de la economia del cuidado, etc.

Asi, los supuestos que subyacen en las dindmicas sociales se extienden al interior del
funcionamiento y las dindmicas de las organizaciones, en concreto, de las empresas como
objeto de atencidn de esta guia. Por tanto, como actores sociales estratégicos, las empresas
estan llamadas a tomar posicién frente a las condiciones de desigualdad, y una forma de
iniciar con esto es mediante el autodiagnosticoy la autoevaluacionen torno a la presencia de
desigualdades, brechas, estereotiposy sesgos inconscientes la interior de las mismas (Diaz y
Gutiérrez, 2014). Dicho de otro modo, la manifestacion primaria de compromiso con la
equidad de género esta en la revision de los desbalances propios e internos que pueden
perpetuar estas problematicas en las instituciones.

Dicho lo anterior, esta guia requiere antes de ser implementada, que la empresa en cabeza de
su mayor autoridad y junta directiva realicen una declaracion sobre el compromiso con la
igualdad de género. Esto es prioritario, pues la literaturay los instrumentos de medicion
consultados coinciden en que, sin el apoyo y el compromiso de la mayor autoridad de la



empresa y su junta directiva, los cambios en materia de igualdad de género se veran
frustrados en el camino.

La realizacion del diagndstico se entiende como el primer paso que debe dar toda
organizacion parainiciar en laruta de la equidad de género, pues a partir de este se obtendran
los insumos para identificar las condiciones, necesidades y experiencias de mujeres y
hombres (Diaz y Gutiérrez, 2014). Sin este mapeo inicial la puesta en marcha y evaluacion
de las politicas y planes de accion para la equidad de género careceran de una adecuada
planeacion. Segun el Instituto Nacional de las Mujeres [INAMU] (2017), el diagnostico
institucional sobre brechas de género es la herramienta que permite descubrir necesidades y
realizar una evaluacion periddica de los efectos de las acciones que se implementan en una
empresa.

En este orden de ideas, se puede decir que el objetivo principal del diagnostico es evidenciar
las brechas, condiciones y escenarios de discriminacion en torno al género que estan
presentes en una organizacion (INAMU, 2017). A partir de este objetivo general, se
identifican unos fines especificos como: (1) Identificar los elementos centrales para la
formulacién o actualizacion de la politica para la equidad de género; (2) Establecer metas
informadas y realistas para la equidad de género en las empresas; (3) priorizar acciones,
estrategiasy proyectos para la eliminacion de brechas de género; (4) Proporcionar una linea
base para medir los avances de las acciones, politicas y estrategias en materia de equidad; y
(5) Contribuir al mejoramiento del clima organizacional mediante la formacidn, participacion
y puesta en consideracion de las percepciones sobre la igualdad y equidad de género en la
empresa.

Paso 1: Consolidacion de un equipo

El primer paso para tener en cuenta en la elaboracion de un diagnostico empresarial de
brechas de género es la conformacion de un equipo o un comité para la equidad de género
que direccione, administre y planifique este proceso. Este equipo o comité no solo sera
fundamental para la realizacion del diagndéstico, sino también para formular e implementar
las politicasy acciones que se consideren pertinentes en la ruta hacia la equidad de géneroy
con base en los resultados del diagndstico. Este equipo de trabajo se constituira como un
escenario de didlogo y comunicacién fluida transversal a todos los niveles de la organizacion,
garantizando la existencia de un consenso generalizado para la toma de decisiones (ONUV
y UNODC, 2019).

La primera sugerenciaen los manuales y herramientas de elaboracion de diagnosticos a lo
largo del mundo es que este comité debe contar con el apoyo de la alta direccion, es decir,
con el compromiso del presidentey director/rageneral. Esta medidaes fundamental porque,
de entrada, manifiesta el compromiso de la empresa en la eliminacién de brechas para la
consolidacién de la equidad de género, pues implica destinar determinados recursos humanos
de areas claves de la organizacién en este proyecto (Aequales, 2021; Fainstainy Perrotta,



2011). Asi las cosas, este comité debe ser creado por decision administrativay debe estar
comprometido con la importancia de la elaboracion del diagnostico.

La segunda consideracion que debe tenerse en cuenta es que el equipo o comité para la
equidad e inclusion deben conformarse de tal manera que reflejen la diversidad que existe en
la organizacion (Aequales, 2021). Esto es, que se encuentre conformado de manera paritaria
por hombres y mujeres, algun representante de la comunidad diversa o con personas de
diferentes grupos étnicos. Esto serd positivoya que enviard un mensaje de representatividad
a las y los colaboradores de la empresa, y permitiratener un enfoque mas dinamico. Esta
diversidad también debe extenderse segun las areas de trabajo. Es decir, un equipo o comité
que cuente con la participacion de representantes de las siguientes areas: Recursos Humanos,
Gestion de Calidad, asesores/as y Representantes de los/as trabajadores/as (Fainstainy
Perrotta, 2011). Con lo anterior se busca facilitar larealizacion de actividades de recoleccion
de informaciony viabilizar la participacion de todas las areas de laempresaen la elaboracion
de dicho diagndstico.

Otro punto importante en la conformacion de este equipo es garantizar que las personas que
lo conforman tengan experienciay conocimientos en temas de equidad de género, diversidad,
inclusion o derechos humanos (Fundacion Mujeres, 2008). Ello, buscando los mejores
resultados en la realizacion del diagnostico y futura formulacion de la politicay el plan de
accion. En el cuarto lugar se considera fundamental la disposicién de un cronograma de
trabajo sistematico, acompafiado de la entrega de productos periodicos (Fainstainy Perrotta,
2011). Es decir, este equipo debera definir unas reuniones perioddicasy constantes, donde se
haga un seguimiento al proceso del diagndstico, se tomen decisiones y se consoliden
estrategias. Estos encuentros deben poder rastrearse mediante actas, procedimientos,
entrevistas, etc.

En definitiva, el comité o equipo que se consolide para la realizacion del diagnostico de
brechas de género en la empresasera un grupo cuyo fin principal sera que se lleve a cabo la
transformacion en lainstitucion. Ademas, debera contar con la suficiente autoridad y recursos
para promover la equidad de género, lo que implica la capacidad y voluntad de disefiar
estrategias correctivas frente a las brechas de género evidenciadas en el diagndéstico. En esta
medida, las acciones de competencia para este equipo seran:

e Elaborar y estructurar el diagndstico empresarial sobre las brechas de género

e Acceder y analizar toda la informacion cuantitativa y cualitativa necesaria para cada
linea del diagndstico, garantizando la confidencialidad requerida.

o Disefiar y formular la Politica de Igualdad de Género que converse con los hallazgos
mas importantes del diagnostico.

o Disefiar e implementar el Plan de Accion para la viabilizacién de la politica, la
implementacion de estrategias y el cumplimiento de metas.

e Producir informacion de interés para la empresa, sus trabajadores/as y comité directivo



o Realizar, promover y acompafar procesos de sensibilizacion en temas de equidad de
género

Este punto genero varios comentarios en los escenarios de transferencia de conocimiento,
pues muchas organizaciones sugirieron que los Comités de Convivenciay los Comités de
Equidad de Género deberian ser una misma instancia. Sin embargo, otros participantes
seflalaron que esta unidén no era conveniente dado que el Comité de Convivencia se
encargaria de investigar y sancionar conductas contrarias a los reglamentos internos, por
tanto, sus integrantes no deberian ser los mismos del comité de equidad de género, en tanto
esta es una instancia mas amplia para trabajar estos temas.

Paso 2: Formacion y capacitacion en equidad de género y elaboracion de
diagndsticos

Teniendo conformado un equipo para la elaboracion de diagndsticos de brechas de género y,
en general, para viabilizar y liderar los procesos en la ruta hacia la equidad de género, sera
preciso generar un proceso de capacitaciény concientizacion a nivel empresarial en torno a
la importancia de estos temas para la organizacion. Ello, buscando construir y afianzar la
intencion de cambioy el compromiso de respaldo por parte de la alta direccion y de los cargos
de liderazgo, asi como impulsar la favorabilidad de los y las colaboradoras de los demaés
niveles de la empresa.

Si bien los procesos de sensibilizaciony capacitacion suelen desplegarse en las politicasy
planes de accion, los procesos de diagnostico requieren del trabajo y la participacion de todos
los equipos. En esta medida, asegurarse de surtir un proceso previo de sensibilizacion en
estos temas que justifique la importanciade los diagndsticosy, en general, de las apuestas y
el trabajo organizacional en equidad de género, propiciard un mayor COmpromiso y
entendimiento entre los cargos de direccion, liderazgo y los equipos operativos (Aequales,
2021; Diaz y Gutiérrez, 2014).

Para esto se sugiere, primero, mapear las areas concretas de la empresaa las que se les hara
esta sensibilizacién; segundo, definir el nimero de sesiones y el tiempo dedicado; tercero,
definir laestructura de estos encuentros, es decir, quién serdel o la facilitadora, los objetivos,
el nimero de participantes, la metodologia, la evaluacion, etc. En cuarto lugar, se deben
definir las tematicas de acuerdo con los intereses de los equipos, las areas y las dificultadas
que se conocen dentro del mismo. Luego, se pueden definir aliados que participen en estas
sensibilizaciones en calidad de expertos y, finalmente, evaluar, sistematizar y dejar las
memorias de estos encuentros, que incluso podran ser insumos importantes para el
diagnostico (ANDI, 2020). Entre los puntos para tener en cuenta en este ejercicio se
recomienda:

e EIl abordaje inicial basico de este tema y con el cual se pretende enganchar y crear
concienciaen una organizacion, sus directivos y personal, parte de la contextualizacion



de la problematica. Manifestar las brechas que persisten en el mundo con base en las
cifrasy mediciones locales e internacionales, es el primer paso para generar conciencia
y justificar la necesidad de iniciar en esta ruta y, por supuesto, de realizar un
diagnostico, siendo esta la herramienta para tener una linea base que permita conocer
el lugar de estas problematicas en la empresa (ANDI, 2020).

Para esto se sugiere un repaso por las cifras e indicadores mas comunes entre hombres
y mujeres en el escenario laboral, como: tiempo dedicado a las labores de cuidado,
violencia y acoso sexual, brechas de liderazgo, indicadores sobre la participacién de
las mujeres en el mercado laboral y brechas salariales. Lo anterior puede realizarlo el
comité o equipo para la equidad de género, o puede generarse una alianza o contratar
con personas expertas en el tema, bien sea de entidades publicas, privadas o de la
academia.

e En segundo lugar, aungue la equidad de género se asume como una problematica ética
y socialmente relevante para la agenda publica nacional e internacional, teniendo el
publicoal cual se dirige esta guia, es importante evidenciar que los argumentos no solo
tienen que ver con lo socialmente relevante, sino que ademas reporta beneficios
significativos y medibles para las empresas (Ramirez, 2017). Asi, es importante dedicar
parte de estas sensibilizaciones a presentar las investigaciones donde se evidenciaque,
las empresas que cierran brechas de género alcanzan mejores indices financieros, mejor
clima laboral, mayor reputacion en el sector empresarial, y mejores escenarios para la
innovacion.

Entre estos datos se cuenta con que, segin McKinsey Global Institute (2015), alcanzar
la equidad de género aportaria cerca de 28 billones al PIB global. Ademas, se ha
estudiado que, si en los puestos de liderazgo se tuviera al menos un 30% de mujeres,
la rentabilidad incrementaria un 15% (Noland et al., 2016). Asimismo, las empresas
con mayores indices de equidad entre hombres y mujeres son hasta 6 veces mas
innovadoras (Accenture, 2019). Estas y muchas mas cifras son resultado de un analisis
a nivel internacional, que permiten afianzar la credibilidad y el compromiso de las
empresas Yy sus directivos.

Sensibilizacion en torno a los
beneficios financieros,
econdémicos y reputacionales
en la eliminacion de brechas

Sensibilizacion en torno a la
pertinencia social de la
equidad de género

Respecto a este punto, las transferencias de conocimiento permitieron identificar que este
proceso de sensibilizaciony generacidn de concienciapodriano ser suficiente o significativo
para las micro y pequefias empresas. Esto en la medida en que no manejan alto flujo de
colaboradores en su organizacion, lo que reduce el impacto, ademas, por su tamafio, las



dindmicas de desigualdad de género rebasan su propia organizacién. En esta medida, las
empresas ven la necesidad de involucrar a sus redes de proveedores en procesos de
capacitacion, formacion y sensibilizacion en temas de equidad de género, asimismo que en
sus politicas logren incorporar estrategias para que la cadena de valor asegure procesos desde
la equidad de genero.

Paso 3: Marco conceptual

El tercer paso para iniciar el proceso de elaboracion de un autodiagndstico en las empresas
requiere la definicion de nociones y conceptos basicos, que permitan analizar la situacion
desde una perspectivade género conceptualmente sélida. Dicho lo anterior, en este apartado
se propone una estructura conceptual que se considera basica y fundamental para trabajar
alrededor de los temas de equidad de género. Con ello se pretende ofrecer un marco de
referencia a las empresas que implementen esta guia para la elaboracion de sus propios
marcos conceptualesy, al mismo tiempo, ofrecer una serie de definiciones de conceptos que
seran usados permanentemente en este documento.

Género

El concepto de género hace referencia al plano identitario de las relaciones humanas y el
desarrolloindividual y, por tanto, se diferenciadel sexo en lamedida en que este se refierea
la estructurabioldgica, corporal y hormonal de un ser humano. Dicho de forma concreta, el
género tiene que ver con las reglas, practicas, costumbres y construcciones socioculturales
que definen y asignan determinados roles sociales a las mujeres y los hombres. Segun
Ramirez (2017), El género es un “mecanismo dicotomizador, que asigna lugares y funciones
diferentes y jerarquizadas entre hombres y mujeres, que mantiene y reproduce las
desigualdades en el mundo del trabajo” (2017, p. 8). En esta medida, conocer, definir y
reflexionar sobre este concepto permite entender como se configuran las identidadesy las
relaciones entre hombres y mujeres en escenarios privados y publicos.

Con esto claro, desde laorganizacion social con base en el género se atribuyen caracteristicas
y se normalizan conductas categorizadas como “femeninas”y “masculinas”, estableciendo
una conducta objetivay subjetiva a las personas en funcion de su sexo, lo cual incide en el
proceso de desarrollo humano, en la organizacion del trabajo e incluso la experiencia de la
sexualidad. Desde ONU Mujeresy la Consejeria Presidencial para la Equidad de la Mujer
(CPEM) y la CEPAL (2021) se expone que el género se caracteriza por ser un concepto
Relacional que va mas allade lo individual y afecta las relaciones humanas; es jerarquicoen
tanto designa relaciones de poder; y es temporal y contextual en lamedida en que cambia a
lo largo del tiempo y en funcion de las especificidades de una region y cultura.

Brechas de género



Este concepto es central y debe estar muy claro en todo el proceso de elaboracién del
diagnostico sobre la cuestion del género al interior de las empresas, pues se refiere
especificamente al objeto de anélisis de dicho diagndstico. Las brechas de género se refieren
las situaciones y escenarios de desigualdad estadisticamente significativos que se generan
entre hombres y mujeres a causa del género, y suele ser la forma en que se expresan los
indicadores de género.

De acuerdo con Fainstainy Perrotta (2011), las brechas son mediciones que representan las
disparidades entre hombres y mujeres y que afectan sus posibilidades de participar, acceder
a recursos y ejercer sus derechos. En esta medida, las brechas de género pueden ser el
resultado de discriminaciones directas e indirectas (Fainstain y Perrotta, 2011). Un ejemplo
de esto puede ser las brechas salariales, las cuales, usualmente, obedecen a discriminaciones
indirectas relacionadas con la economia del cuidado y el tiempo de las mujeres dedicado al
trabajo doméstico, lo que dificulta su participacion en el mercado laboral. Sin embargo, en
escenarios de informalidad laboral pueden darse casos en los cuales una menor remuneracion
para las mujeres sea deliberada.

Igualdad y equidad de género

La literatura hace referencia permanentemente a ambos conceptos, por tanto, es importante
dar claridad sobre sus diferenciasy los escenarios en los cuales se usa alguno de los dos, esto
permitird una mayor precision al momento de abordar el diagnostico. Lo primero que debe
dejarse claro es que hablar de igualdad de género no traduce que los hombres y las mujeres
sean idénticos, sino que sus diferencias existentes no sean una causa de discriminacion para
el acceso a oportunidades y el disfrute de los derechos (ONU Mujeres, CPEM y CEPAL,
2021).

Por otra parte, el concepto de equidad esta relacionado con el principio de justicia, por lo que
busca reparar las desigualdades entre hombres y mujeres. En esta medida, la equidad de
género es el instrumento mediante el cual se construye la igualdad, independientemente de
las desigualdades en razdn al sexo (Fainstainy Perrotta, 2011). En otras palabras, podria
decirse que laigualdad se refiere a la posibilidad de que hombres y mujeres tengan las mismas
condiciones de partida para participar en escenarios publicos y privados, mientras que la
equidad tiene que ver con la accidn practica que se lleva a cabo para superar las desventajas
historicas (Ramirez, 2017).

Estereotipos y sesgos inconscientes de género

Los estereotipos de género son ideas preconcebidas que se estructuran en las sociedades en
relacion con el sexo de las personas y que generalizan opiniones que justifican determinadas
conductas y caracteristicas como propias de cada género. A partir la perdurabilidad de los
estereotipos de género se reproducen estructuras sociales que tradicionalmente han
establecido relaciones de desigualdad como, por ejemplo, el estereotipo de que las mujeres



son naturalmente cuidadoras, una creencia que ha servido para mantener la organizacion
social del cuidado en manos de las mujeres, relegandolas al trabajo domésticoy de cuidado
no remunerado (Facultad de Ciencia Humanas y Econémicas [FCHE], 2021).

Los estereotipos estan directamente vinculados a la influencia de los sesgos inconscientes de
género al momento de tomar decisiones, y que “ubican a las mujeres en condiciones de
desventajarespecto a los hombres en un determinado ambito” (INAMU, 2017, p. 5). Asi, los
sesgos inconscientes son creencias sobre los femenino y lo masculino que intervienen en la
toma de decisiones, y estan guiados por ideas que provienen de aprendizajes sociales y que
inciden en el entorno organizacional con base en estereotipos sobre las capacidades y
caracteristicas de hombresy mujeres (Leal etal., s.f.). Estos pueden presentarse, por ejemplo,
en los procesos de seleccidn, las contrataciones y los ascensos.

Roles de género

A partir de los dos conceptos mencionados anteriormente, se refuerzan y establecen lo que
se conoce como roles de género. Por roles de género se entienden aquellas conductas que se
aprenden en unasociedad donde hombres y mujeres son condicionados a percibir actividades,
acciones y trabajos como propios de los femenino y lo masculino (ONU Mujeres, CPEM y
CEPAL, 2021). La reproduccidn de estos roles esta influenciada por otras variables como la
edad, la religidn, la clase y la pertenencia étnica, y no obedecerlos conlleva a sanciones
sociales.

En los estudios de género se ha identificado la diferenciacion claraentre los roles masculinos
y femeninos, donde los primeros se han situados en la esfera publicay los segundos en la
esfera privada. En este sentido, los hombres han tenido el rol de proveedores econémicos,
mientras las mujerestienen el rol de cuidadoras, lo que ha afectado su autonomia econémica
y su participacion en entornos laborales y de liderazgo publico (FCHE, 2021).

Economia del cuidado

De acuerdo con el DANE (2022), “la economia del cuidado es el conjunto de relaciones
sociales de produccion, distribucidn, intercambioy consumo de servicios de cuidado, que
pueden ser de tipo mercantil, 0 no mercantil” (p. 2). La economia del cuidado es
principalmente ejercida por las mujeres, y es un concepto fundamental porque establece la
relaciénentre el trabajo remunerado y el no remunerado, asi como los efectos de aquel en el
desarrollo de la vida profesional y laboral. A partir de este concepto se introduce la idea de
la doble carga laboral que enfrentan las mujeres, que incluso duplican, en comparacion con
los hombres, las horas dedicadas a actividades de limpieza, cuidado de personas
dependientes, oficios del hogar, etc. (DANE, 2022)

Esta estructuratiene sus raices en lo que se conoce como la divisidn sexual de trabajo, a partir
de la cual se establecen las actividades en funcion del sexo, donde histéricamente las mujeres



han ocupado las actividades domésticas. Esta division de orden jerarquico, pues las
actividades domésticas son social y culturalmente menos valoradas que las asociadas a 1o
masculino (ONU Mujeres, CPFEM y CEPAL, 2021).

Paso 4: Elementos de analisis

Después de haber desarrollado los tres pasos anteriores, sera preciso iniciar con las lineas de
analisis paraidentificar lasituacion de las brechas de género al interior de las empresas. Para
el desarrollo de este apartado se consultaron distintas herramientas y experiencias realizadas
a nivel nacional e internacional, a partir de las cuales se lograron definir 6 categorias que
engloban de manera general y completa las dimensiones relacionadas con la equidad de
género.

El desarrollo de este apartado requiere un rastreo de insumos de informacion para entender
la situacion y las condiciones de género de la organizacion. Por tanto, este apartado se
compone de lo siguiente: primero, se explicara brevemente en qué consiste cada una de las
categorias de andlisis; segundo, se presentaran los insumos que deber rastrear la entidad
para llevar a cabo el proceso de evaluacién de esta y, finalmente, se presentaran los
indicadores principales que dan cuenta del desarrollo de cada categoria al interior de la
organizacion y que deberan ser medidos por parte de la misma.

Cultura organizacional

Las empresas son instituciones de caracter privado conformadas por personas que interacttan
entre si, y que en su formacion individual y colectiva han adoptado un sistemade valores que
comparten con su entorno social y que, inevitablemente, se extienden a las organizaciones
privadas. En esta dindmica se logra construir una cultura organizacional en cada empresa
donde se reproducen practicas simbdlicas (Mena, 2019). Este aspecto es fundamental para el
andlisis de la situacion de género en las empresas, pues hace referencia a las reglas
informales, costumbres, valores, opiniones personales y actitudes frente a la equidad de
género por parte las personas de la organizacion. Dicho esto, al analizar la cultura
organizacional se pretende determinar “si el personal manifiesta esquemas sociales
discriminatorios de género, cuales son sus actitudes frente a la igualdad de género y de qué
manera esto afecta el quehacer de la institucion” (Diaz y Gutiérrez, 2014, p. 16).

El andlisis de esta cultura organizacional no solo debe permitir descubrir los escenarios de
discriminacion directa que se puedan presentar hacia las mujeres en la empresa, sino también
descubrir lo que anteriormente se denomind estereotipos y roles de género al interior de la
organizacion. Paraesto es importante que se evalte no solo las opiniones, valores y creencias
de los puestos de liderazgo y directivos, sino también, las opiniones del conjunto del personal.
Al respecto, se debe prestar atenciona las necesidades manifiestas de hombres y mujeresen
torno a los diferentes roles en la entidad para cada género, las dificultadesy potencialidades



que perciben para su desarrollo profesional y la forma en la que creen que se expresan los
sesgos de género en la cultura de la organizacion (INAMU, 2017; Diaz y Gutiérrez, 2014).

Proceso de analisis de la categoria

Para el analisis concreto de la situacién de la equidad de género en la cultura organizacional
se proponen dos instrumentos que entre si complementen el analisisy la lectura en clave de
equidad de género. En concreto, se presenta una propuesta de indicadores que pueden ser
cuantificados, una guia de entrevistas individuales anénimas y una guia de entrevistas
grupales. Cada una de estas propuestas se basd en la revision cuidadosa de diversos
instrumentos nacionales e internacionales como el Ranking Par 2021, el manual de la
Federacién Iberoamericana del Ombudsman (FIO) y la Herramienta Weps.

Respecto a los indicadores, si se responden afirmativamente deben estar acompariados de al
menos una evidencia que corrobore la respuesta que se estd dando, entre lo cual puede
incluirse documentos técnicos, guias, protocolos, instrumentos, procesos, politicas o planes;
de lo contrario debera darse una respuesta negativa. Es de sefialar que estos indicadores
revelanel compromiso de laorganizaciony la consolidacién de una culturainterna favorable
a laigualdad de género, por tanto, se espera que las respuestas a estos sean afirmativas, de lo
contrario generaran alertas para focalizar acciones.

Por otra parte, se proponen dos tipos de entrevistas, unas grupales y otras individuales. Las
primeras implican realizar un mapeo de actores estratégicos al interior de la organizacion
para realizar entrevistas en torno a cuestiones centrales de la cultura organizacional . Mientras
que, las entrevistas individuales, se plantean para ser realizadas con todos y todas las
colaboradoras de la empresa, garantizando dinamismo 'y la mayor participacion posible. Es
importante resaltar que cada una de las preguntas de las entrevistas se plantean con el fin de
que puedan reflejar un escenario seguro para mujeres y hombres de la empresa, asi como las
necesidades, sentimientos y propuestas que tiene cada persona en relacion con la equidad de
género. Asi, las respuestas negativas deberan ser tomadas como alertas en las que se debe
trabajar.

Indicadores Respuesta

La empresa realiza talleres de sensibilizacion en equidad e | Si No
igualdad de género en entornos laborales.

La empresa tiene un programa de capacitacién en temas de | Si No
equidad de género planificado y documentado

La empresa tiene compromiso de liderazgo y de apoyo a la | Si No
igualdad de género

La equidad e igualdad de género hacen parte de los valores de la | Si No
organizacion

La empresa cuenta con un manual o protocolo para evitar sesgos | Si No
de género y lenguaje sexista en sus comunicaciones internasy su

publicidad




La empresa tiene un enfoque que apoya a los y las empleadasen | Si No
su papel de padres y madres cuidadoras

La empresa ofrece beneficios de flexibilidad, maternidad, | Si No
paternidad y bienestar a su personal.

El nivel de mas alta jerarquia tiene un compromiso con la lucha | Si No
por la equidad e igualdad de género en su empresa

Desde la empresa se ha sancionado o rechazado publicamente los | Si No
comportamientos no sensibles al género, como chistes y

comentarios sexistas, bromas, y demas.

Sistematiza las horas dedicadas a tareas de mantenimiento y | Si No
limpieza del hogar por el/la colaborador/a.

Sistematiza las horas dedicadas a tareas educativas y de | Si No
acompafamiento de sus hijos/as

Fuente: elaboracion propia con base en (Diaz y Gutiérrez, 2014; Aequales, 2021)

Participantes

Preguntas entrevistas grupales

Actores clave de cada
area de la
organizacion.

Representantes de
grupos al interior de la
organizacion.

Cargos directivos y de
liderazgo

¢Considera que la igualdad y equidad de género deberian ser un
compromiso institucional?

¢ Cual es su nivel de compromiso con la igualdad y equidad de
género?

¢Considera que en la sociedad persiste la discriminacion contra la
mujer?

¢Considera que en ambiente laboral existe discriminacion contrala
mujer?

¢Piensa que las mujeres tienen alguna dificultad para ejercer
cargos de liderazgo?

¢Considera que hay areas donde las mujeres trabajan mejor?
¢ Cuales??

¢Considera que hay areas donde los hombres trabajan mejor?
;Cuales?

¢Considera que la empresa debe tomar acciones frente al trabajo
doméstico y de cuidado?

¢Considera que hay diferencias entre hombres y mujeres cuando
dirigen? ;Cuales?

Participantes

Preguntas entrevistas individuales

La mayor muestra
representativa de la
empresa

¢Considera que en la sociedad persiste la discriminacion contra la
mujer?

¢Considera que en el ambiente laboral existe discriminacion contra
la mujer?

¢Considera que en laempresa se ha avanzado en temas de equidad
de género?

1 Las opciones deben establecerse de acuerdo con las areas que tenga la empresa en su estructura. Se dejaa la
libre seleccion del equipo encargado de llevar a cabo el diagndstico.




¢Piensa que las mujeres tienen alguna dificultad para ejercer
cargos de liderazgo?

¢Considera que hay areas donde las mujeres trabajan mejor? ¢ Cual
de las siguientes??

¢Considera que hay areas donde los hombres trabajan mejor?
¢ Cual de las siguientes?

¢Existe algln comportamiento machista de parte de los hombres?

¢Considera que el lenguaje sexista debe ser sancionado? (Chistes,
bromas, comentarios, burlas).

¢Si pasara por una situacion de violencia domeéstica se sentiria
respaldada/do por su empresa y sus colegas?

¢ Qué aspectos de la cultura organizacional propician laigualdad de
género?®

¢ Qué aspectos de la cultura organizacional obstaculizan laigualdad
de género y qué considera que debe cambiarse? (mencione visibles
e invisibles).

Fuente: elaboracion propia con base en (Diaz y Gutiérrez, 2014; Aequales, 2021)

Diaz y Gutiérrez (2014) presentan una matriz que es de utilidad para explorar y analizar la
culturaorganizacional de laempresa, especialmente orientada a lacomprension de los sesgos
inconscientesy roles de género presentes en el personal respectoal liderazgoy la autoridad.
Esta matriz puede implementarse en los espacios de entrevistas en grupos de hombres y de
mujeres, pues su objetivo es poder identificar la percepcion del personal sobre los modelos
femeninos y masculinos de liderazgo. Ello consiste en listar varias caracteristicas que pueden
hacer parte de una persona exitosa, y asociarlas en la matriz segun el sexo. Por ejemplo, si la
caracteristica es el manejo del discurso, los encuestados deberan responder si tal
caracteristicacorresponde a una mujer exitosa, un hombre exitoso o ambos. Esto permitira
evidenciar la presencia de estereotipos entre las personas de la organizacion.

Caracterizacion del éxito segun el sexo
Caracteristicas Mujer exitosa Hombre exitoso

Simpatia
Dedicacion
Eficiencia
Compromiso
Individualista
Joven

Adulto

Manejo del discurso
Seriedad

2 Las opciones deben establecerse de acuerdo con las areas que tenga la empresa en su estructura. Se dejaa la
libre seleccion del equipo encargado de llevar a cabo el diagnostico.

3 Mencione aspectos visibles o formales como politicas, normas y procedimientos, asi como los invisibles 0 no
formales, como el respeto entre las personas, el trato diferenciado, chistes o bromas machistas.




Fuente: Elaboracion propia con base en Diaz y Gutiérrez (2014).

Planeacion y gestion estratégica

El segundo componente que se debe tener en cuenta es el de planeacion y gestion, referidoa
la planeacion estratégicaentornoa la equidad de género y a los sistemas institucionales. Este
eje permitira evaluar el compromiso con la equidad de género desde el establecimiento de
metas, indicadores, politicas y planes de accion, ademds indaga por el desarrollo de
mecanismos, herramientas, protocolos y acciones para medir la igualdad de oportunidades
para mujeres y hombres (Diaz y Gutiérrez, 2014).

Esta categoria guarda relacién con la guia para el disefio de politicas empresariales de
equidad de género, toda vez que incorpora un marco para la planeacion estratégica desde el
modelo de la teoria del cambio que es de utilidad para el disefio de politicas. Con base en
ello, se espera que el proceso de planificacion estratégica parta de la definicion de una
situacion problematicaa la que se asigna el logro de unos objetivos y metas que, para su
cumplimiento, requieren una asignacion de recursos para ejecutar las estrategias de solucion
en un tiempo especifico (Rogers, 2014).

A través de esta categoria se espera que los actores y grupos de interés de la organizacion
articuleny coordinen una serie de acciones propias para la toma de decisiones y la obtencion
de determinados resultados. En definitiva, esta categoria es fundamental en tanto se reconoce
que toda empresa “necesita tener un norte, directrices o politicas que alguien, que facilitena
traves del analisis, tanto interno como externo, saber cuales son los objetivos que se espera
obtener en el futuro y es alli cuando surge la planeacion estratégica” (Gonzélez et al., 2019,
p. 244). Es por esta razdn que la presente guia corresponde a la primera medida en la ruta
hacia la equidad de genero y la guia de disefio de politicas es el siguiente paso que surge
desde una perspectiva logica.

Proceso de analisis de la categoria

Para el analisis de esta categoria se plantea una serie de indicadores con los cuales debe
cumplir la organizacion en el eje de planeacion y gestion para la equidad de género.
Asimismo, se establece una guia de preguntas para la realizacion de entrevistas individuales
0 grupales sobre el ejercicio de la planeacion y gestion estratégica. Respecto a los
indicadores, estos son cualitativos y cuantitativos, y contemplan la consolidacion de sistemas
de informacidny bases de datos desde el enfoque de género, el establecimiento de metas
organizacionalesy de desempefio, el disefio de estrategiasy politicas para lograr estas metas,
y la implementacion de planes detallados para asegurar el desarrollo de las estrategias 'y de
las metas propuestas.

Para analizar el cumplimiento de estos indicadores se requiere adjuntar, al menos, una
evidencia, este puede ser un documento técnico, una presentacion, una guia, una base de



datos, un plan de accién o una politica. El escenario ideal es que estos indicadores obtengan
una respuesta afirmativa y que no se evidencien brechas estadisticamente significativas en
las respuestas. Para el caso de las entrevistas, la idea es que sean realizadas a personas
encargadas de la toma de decisiones, que hagan parte de la junta directivay que coordinen
procesos de planeacion y gestion dentro de la empresa. Las preguntas de las entrevistas se
realizan con el fin de identificar las fortalezas y debilidades en torno a asunto nodales de la
planeacidn y gestion estratégica para la equidad de género.

| Indicadores cualitativos Respuesta Producto
El enfoque de género se incluye como Documentos relativos
marco o enfoque dentro de los objetivos | Si No a la consolidacion de
0 acciones de la organizacion la organizacion
Existencia y documentacion de una . .
o . . . i N Documen liti
politicapara la equidad de género vigente S 0 ocumento de politica
Existencia y documentacion de un plan
de accion para la equidad de género Si No Documento del plan
actualizado y vigente
El plan ion lece | jetiv
plan de accio es_tab ece los objetivos . Documento de plan de
y las metas a cumplir relacionadas a unos | Si No -
7 accion
indicadores

De los siguientes elementos cuéles se
encuentran dentro de su politica de
equidad de género o plan de accion

Planteamiento de un
problema detallado y
analizado

Establecimiento de
principio y enfoques
de equidad de género
e interseccionales

Se definen claramente
los objetivos y las
metas

Se plantean acciones y
alternativas de
solucion coherentes

Cuenta con un
esquema de
implementacion

Cuenta con un
esquema de
implementacion

Documento de politica
o plan de accion

De las siguientes opciones cuales hacen
parte de las lineas estratégicas de su
politica o plan de accion

Sesgos inconscientes
y patrones culturales

Paridad en cargos de
liderazgo y toma de
decisiones.

Documento de politica
o plan de accion




Brechas salariales

Procesos de
reclutamiento y
seleccion

Prevencion, atenciony
sancion del acoso
sexual y violencias de
género

Conciliacion de la
vida personal, familiar
y laboral

Se formulan metas en equidad de género Indicadores de
en los indicadores de desempefioy enel | Si No desempefio de la
presupuesto empresa
La empresa establece metas para Documento donde
disminuir brechas de liderazgo y tener un si No estén establecidas
minimo de mujeres en distintas areas de
la empresa estas metas
Durante la planificacion estratégica de las geoggg;ggggs de disefo
actividades, acciones y beneficios se Si No L
tiene en cuenta el género estrategias o
beneficios
Identificar si existen indicadores de
género en el sistema de monitoreo y si No Bateria de indicadores
evaluacion de las politicas, planes o lista de indicadores
estratégicos y operativos de la empresa.
Determinar si los sistemas de Base de datos
informaciony bases de datos del personal | Si No actualizada o Sistema
incluyen la variable de sexo de informacién
Determinar si los sistemas de Base de datos
informacion y bases de datos de si No actualizada o Sistema
externos/usuarios incluyen la variable de . -
de informacion
Sexo
La empresa cuenta con un sistema para Base de datos
llevar el registro de denuncias o0 quejas Si No .
desagregado por sexo actualizaoa
La empresa destina un recurso anual para | .. Documr—;r)to de
. . ) Si No planeacion
trabajar temas de equidad de género
presupuestal
Documento estructura
Hay una persona, una unidad o un comité Si No del comité o actas de
responsable de los temas de género reuniones y
encuentros.
| Indicadores cuantitativos | Respuesta Producto
Cantidad de presupuesto asignado a la Menos del 5% del Fichas de planeacion
gestion de la equidad de género presupuesto financiera o




Entre el 5% y el 10%
Mas del 10% del
presupuesto anual

documentos de
inversion.

Porcentaje de cumplimiento de los
objetivos y las metas del plan de accion

Menos del 20%

Entre el 20% y el 50%
Entre el 51% y el 75%
Entre el 76% vy el
100%

Fichas de seguimiento
al plan de accién

Porcentaje de cumplimiento de las metas
asociadas a los indicadores de desempefio

Menos del 20%

Entre el 20% y el 50%
Entre el 51% vy el 75%
Entre el 76% vy el
100%

Fichas de seguimiento
a indicadores de
desemperio

Cada cuanto realiza el seguimiento de las
metas e indicadores de equidad de género

1 vez cada afio
Cada 2 afios
Cada 6 meses

Fichas de seguimiento

Fuente: elaboracion propia con base en: (Aequales, 2021; Diaz y Gutiérrez, 2014; Comision
Interamericana de Mujeres [CIM], 2015).

Preguntas entrevistas Debilidades |

Fortalezas

¢Como califica la incorporacion del
enfoque de género en los sistemas de
informacion y bases de datos de la
empresa?

Qué consideracion tiene sobre el disefio
y la implementacion de la politica de
equidad de género, en caso de no tenerla,
¢la considera importante?

Qué consideracion tiene sobre el disefio
y la implementacion del plan de accion
de equidad de género, en caso de no
tenerlo, ¢lo considera importante?

¢Es accesible la informacién sobre
indicadores, metas y objetivos de la
empresa?

¢El sistema de planificacion, monitoreo
y evaluacién incorpora el enfoque de
género?

¢Como va la empresa en términos de
formulacién indicadores de género para
medir los avances? ¢qué aspectos
considera que se deben cambiar?

Fuente: elaboracion propia con base en (Diaz y Gutiérrez, 2014)




Corresponsabilidad y estrategias de bienestar con enfoque de género

Esta categoriatiene una estrecha relacion con el concepto de cuidado, entendiendo que, si
bien todas las personas son sujetos receptores de cuidado, no todas ejercen estas labores en
iguales proporciones. En esta medida, desde los estudios de género y los movimientos
feministas se hahecho un llamado a la reflexiény problematizacién de la organizacion social
del cuidado que, principalmente, se ha estructurado a partir de un criterio de género. Como
lo ha manifestado Fraser (2008), este criterio de organizacion del cuidado esta arraigado en
la reproduccion de roles de género donde las mujeres o lo femenino se relegan al espacio
privado como proveedoras de cuidado y trabajo doméstico, mientras a los hombres se le ha
asignado el espacio publico como proveedores econdmicos y materiales (2008).

A partir de esta consideracion, se sefiala que las mujeres en su rol socialmente construido
tienen una doble carga o jornada laboral, que se distribuye entre las actividades domésticas
y su vida profesional y laboral. Esto se evidenciaen el Gltimo reporte del DANE (2022) sobre
el tiempo dedicado al Trabajo Domeéstico y de Cuidado No Remunerado (TDCNR), donde
en el 2021 las mujeres aportaron el 77,7% del total de horas anuales. Entre las actividades
que se contemplan en esta categoria se tiene el suministro de alimentos (84%),
mantenimiento de vestuario (87%), limpieza, mantenimiento y reparacion del hogar (72%),
compras y administracién del hogar (52%), cuidado y apoyo a personas del hogar (79%) y
voluntariado (74%). (DANE, 2022). Esta realidad no solo hace a las mujeres mas propensas
a aumentar sus niveles de estrés, depresion y desgaste fisicoy mental, sino que disminuye su
participacion en igualdad de condiciones en el mercado laboral (Aequales, 2021).

Dicho lo anterior, esta categoria hace un llamado a las empresas para que se sumen a la
reflexion y la implementacion de acciones para disminuir las brechas de género que tienen
lugar en la esfera domésticay de cuidado. Es por esto por lo que en este apartado se evaluara
la corresponsabilidad empresarial mediante el establecimiento de servicios, beneficios y
actividades “dirigidas a establecer, fomentar, regular u orientar la organizacion social del
cuidado en una direccién democratica” (FCHE, 2021, p. 11).

Proceso de andlisis de la categoria

Para analizar el grado de avance de las organizaciones en términos de corresponsabilidad con
enfoque de género, esta categoria indaga por el desarrollo e implementacion de estrategias
de bienestar para el equilibrio de la vida personal, familiar y laboral, asi como acciones en
materia de salud mental asesorias juridicas y financieras, cuidado personal y salud sexual y
reproductiva, etc. Para esto se plantearan unaserie de indicadores cualitativos y cuantitativos
que permitan conocer los avances y retos de la organizacion, ademas se sugiere realizar una
serie de entrevistas individuales o grupales para la valoracion de las necesidades de hombres
y mujeres de la empresa (Diaz y Gutiérrez, 2014).



Respecto a los indicadores, estos deberan estar sustentados mediante diversos documentos
como planes, informes, evaluaciones y sistematizaciones que aporten insumos para el estudio
de los beneficios otorgados por la organizacion, asi como el registro desagregado por el
género de quienes acceden a ellos. Como se ha dicho anteriormente, el escenario ideal es que
estos indicadores se respondan positivamente, aquellos que obtengan una respuesta negativa
deberan tomarse como acciones a mejorar. Para el caso de los indicadores cualitativos se
presentara una matriz disefiada por FIO para que cada organizacion, de acuerdo con sus
particularidades, establezca los datos concretos correspondientes a sus estrategias con
enfoque de género. Por otra parte, las entrevistas se realizaran a de manera distintaa hombres
y mujeres, con el fin de rastrear los retos y posibilidades de mejora en relacion con las
necesidades y demandas de cada integrante de la organizacion.

Indicadores cualitativos Respuesta Producto
soogmisconimptnens | [ [emeosie
horarios flexibles o escalonados? : X

se aprueben estas acciones
¢Implementa dias flexibles para el Documento de recursos
cuidado de dependientes o fechas Si No humanos, o documentos donde
especiales? se aprueben estas acciones
Documento de recursos
¢ Ofrece trabajo remoto? Si No humanos, o documentos donde
se aprueben estas acciones
¢La empresa ofrece soporte para Documento de recursos
prevenir y acompafiar a las victimas | Si No humanos, o documentos donde
de violencia doméstica? Se aprueben estas acciones
¢ Ofrece licencias remuneradas
adicionales a las legales para . Documento de recursos

. . Si No humanos, o documentos donde
necesidades como el cuidado de un/a se aprueben estas acciones
familiar y persona dependiente?
¢ Ofrece bonos o tiene dentro de la

rganizacion servici
?a\gllzfllndeerlj':aoaliSr(;enEt:agistjcrj1eugtl)r'[?2:1 "o . Documento de recursos
- ' - . Si No humanos, o documentos donde
facilidades para gestion del tiempo se aprueben estas acciones
de hombres y mujeres a gestionar
mejor su tiempo?
¢Facilita la asistencia en salud Documento de recursos
mental y psicologia para trabajadores | Si No humanos, o documentos donde
y familiares? se aprueben estas acciones
- : o Documento de recursos
¢Facilitala asistencia juridica y legal | .
para trabajadores y familiares? Si No humanos, o document_os donde
se aprueben estas acciones
¢ Ofrece servicios, bonos o subsidios Registros de beneficios,
para guarderias o lugares de cuidado | Si No documentos donde esté
de nifios y nifias? consignado el beneficio




¢Implementa estrategias de Registros de beneficios,
flexibilidad para padres y madres Si No documentos donde esté
segun la edad del hijo e hija? consignado el beneficio
Registros de beneficios,
¢Regreso escalonado para padres? Si No documentos donde esté
consignado el beneficio
Registros de beneficios,
¢Regreso escalonado para madres? | Si No documentos donde este
consignado el beneficio
¢Grupos de soporte, talleres o . Registros de benef|C|o§,
acompafiamiento péra madres? Si No documentos donde esté
' consignado el beneficio
¢Grupos de soporte, talleres o . Registros de benef|C|o§,
acompafiamiento pe’lra padres? Si No docu_mentos donde e_st_e
' consignado el beneficio
. . . Registros de beneficios,
g:‘treer(]:gi:jl;:enma de maternidad Si No docu_mentos donde e_st_é
consignado el beneficio
Ofrece licencia de paternidad . Registros de benef|C|o§,
extendida Si No docu_mentos donde esté
consignado el beneficio
La empresa hace un seguimiento de
la cantidad de hombres y mujeres
que acceden a los servicios de Indicadores de acceso a
cuidado y flexibilidad con el finde | Si No beneficios, listados de
focalizar las estrategias y beneficiados, bases de datos
comprender la distribucion de roles
de cuidado

Fuente: Elaboracién propia con base en (Aequales, 2021)

Indicadores cuantitativos: personas que acceden a todos los beneficios, servicios y

estrategias con enfoque de género para la conciliacion de vida personal, laboral y
familiar

Servicio

Porcentaje de
mujeres

Porcentaje de
hombres

Fuente: Elaboracion propia con base en (Diaz y Gutiérrez, 2014)

Preguntas entrevistas

¢ Qué tan accesible son los servicios

de corresponsabilidad y
conciliacién?

Respuesta hombres

Respuesta mujeres




¢Hasta qué punto satisface la
demanda (segun sexo) la oferta de
los servicios de corresponsabilidad
y conciliacion?

¢Hasta qué punto obtiene los
servicios de corresponsabilidad y
conciliacién cuando los necesita?

¢Hasta qué punto los servicios de
corresponsabilidad y conciliacion
responde a las demandas y
necesidades diferenciadas de cada
sexo?

¢Hasta dénde la institucién tomaen
cuenta las diferentes

posiciones de mujeres y hombres
en la oferta de los servicios de
corresponsabilidad y conciliacion?

¢Contribuyen los servicios a
disminuir brechas e inequidades de
género?

Fuente: Elaboracion propia con base en (Diaz y Gutiérrez, 2014)

Atencién a la violencia, acoso y hostigamiento sexual

Con el objetivo de incentivar la focalizacion de acciones para la prevencion, atencion y
sancion del acoso sexual y hostigamiento laboral en las empresas, se evalla como categoria
aparte las estrategias encaminadas a la superacion de esta problematica. Al respecto, es
importante resaltar que en las transferencias de conocimiento este se definié como un tema
central para los participantes, se evidencia que en muchas empresas sigue siendo un tema
complejo de abordar ya que no se cuenta con los mecanismos, garantias y conocimiento sobre
la normatividad que regula este tema.

De acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo (2018), hay una demanda creciente
para atender las situaciones de acoso y violencias de género en el entorno laboral. Esto cobra
relevanciainternacional teniendo en cuenta que dentro de las metas del ODS 5 de la Agenda
2030 se establece la importanciade poner fin a todas las formas de discriminacion contra las
mujeres y las nifias, incluyendo la eliminacidn de todas las formas de violencia en el sector
publico y privado (OIT, 2018).

Este mandato internacional es reforzado en el pais con la manifestacion de la Corte
Constitucional en su Sentencia T-140 del 2021. En esta sentencia la Corte se acoge al
Convenio 190 de la OIT sobre el acoso y la violencia en el mundo del trabajo que, aunque
no ha sido aprobado en el pais, enriquece otros estandares internacionales ya existentes en
Colombia. La Corte reconoce que la violencia contra las mujeres es sistematicay no es ajena




a los contextos laborales y, en esa medida, es necesario que en los entornos de trabajo estas
consideraciones tengan un lugar especial para identificar causas, factores de riesgo y
relaciones de poder que generen discriminacion debido al género. En concreto, se arguye al
predmbulo del convenio donde se reconoce:

El derecho de todas las personas a un mundo del trabajo libre de violenciay acoso,
incluidos el acoso por razén del género. Advierte, ademas, las consecuencias que
tienen la violencia y el acoso en el mundo del trabajo y sostiene que estos pueden
constituir una violacién o abuso de los derechos humanos, calificandolos como una
amenaza inaceptable para la igualdad de oportunidades e incompatible con el trabajo
decente. Resalta, igualmente, la importancia de una cultura de trabajo que se funde
en el respeto mutuo y la dignidad del ser humano para prevenir las violencias y el
acoso. (Corte Constitucional, 2021, T-140).

Proceso de andlisis de la categoria

Asi las cosas, en este apartado se trata de identificar si han existido casos de acoso en las
organizaciones, asi como analizar laforma en la que estos se han abordado desde estrategias,
politicas o planes de accidon. Para esto se proponen dos instrumentos, uno con indicadores
cualitativos y cuantitativos, en los cuales se busca evidenciar la existencia de protocolos,
politicas o planes sobre prevencién, atencidn y sancién del acoso sexual y hostigamiento
laboral. De igual forma, se indagara por los datos registrados en esta materia, con el fin de
conocer la prevalencia y nivel de incidencia de esta problemaética en la organizacion.

Por otro lado, se sugiere realizar una guia de entrevistas, ya que en una organizacion con
antecedentes acoso laboral sexual, se recomienda estos acercamientos individuales para
poder profundizar en estas tematicas mediante el conocimiento de percepciones, opinionesy
puntos de vista (INAMU, 2017). Es importante resaltar que estos acercamientos individuales
deben partir desde el reconocimiento de las personas que hayan sido victimas de estas
acciones, y es ideal que quienes realicen estas entrevistas cuenten con una capacitacion previa
sobre acoso sexual y hostigamiento laboral desde el enfoque de género.

Indicadores cualitativos Respuesta Producto
La empresa realiza capacitaciones y sensibilizaciones | Si No Documentos de
para la prevencion del acoso sexual laboral planeacién,

memorias, actas

La organizacién tiene un proceso o protocolo | Si No Documento de

documentado para la prevencidn, atencién y sancién del
acoso sexual

protocolo

La empresa se compromete y brinda acompafiamiento
psicoldgico para victimas de acoso sexual laboral,
violenciadomésticay otros tipos de violencias basadas en
género

Si

No

Documento de
regulacion y
documentos de
recepcion de
beneficios




La empresa se compromete y brinda acompafiamiento | Si No Documento de

juridico o defensa técnica para victimas de acoso sexual regulaciéony
laboral, violencia doméstica y otros tipos de violencias documentos de
basadas en género recepcion de
beneficios
Lleva un registro, base de datos o sistema con las Si No Base de datos

denuncias por acoso sexual laboral, hostigamiento,
violencia intrafamiliar y demas VBG

Existe una dependencia o equipo capacitado para atender | Si No Documentos o
estos casos estructura de
consolidacion de
equipo
Indicadores cuantitativos Mujeres Producto
NUmero de casos presentados Base de datos
Ndmero de casos atendidos. Base de datos
Ndmero de sanciones Base de datos

Fuente: elaboracion propia

| Preguntas entrevistas Respuesta hombres Respuesta mujeres
¢En caso de ser o haber sido victima de
acoso sexual, hostigamiento y violencias
de género en la empresa conoce los
mecanismos para denunciar?

¢En caso de ser o haber sido victima de
acoso sexual, hostigamiento y violencias
de género en la empresa tiene confianza
para denunciar?

¢Si pasara por una situacion de acoso
sexual laboral cree que su empresa le
brindaria apoyo y acompafiamiento?
(cree que sus colegas le apoyarian y
creerian?

¢Como evalta los procesos de
prevencion, atencion y sancion del acoso
sexual laboral? ; Se genera confianza para
estos procesos?

¢Qué recomendaciones le haria a la
empresa para prevenir, atender y
sancionar el acoso sexual, hostigamiento
y todo tipo de violencias basadas en
género?

Fuente: Elaboracion propia

Estructura organizacional



El interés de involucrar al sector privado en la ruta hacia la equidad género, obedece a que
es un actor clave para el empoderamiento econémico de las mujeres. En esta busqueda hacia
la autonomia econdmica, distintos analisis han evidenciado los obstaculos a los que se
enfrentan las mujeres en entornos laborales, los cuales se explican por distintos factores
sociales y culturales como el nivel educativo, la posicion ocupacional, la condicion de
pobrezade las mujeres, el tiempo dedicado al trabajo doméstico y de cuidado no remunerado,
etc.

Para explicar estas realidades, desde los estudios de género se ha empleado la categoria de
techos de cristal, que se refiere a las brechas y barreras invisibles que impidena las mujeres
cualificadas alcanzar cargos de poder y toma de decisiones en las organizaciones donde
trabajan (Camarenay Saavedra, 2018). Estas barreras pueden ser conscientes o inconscientes,
es decir, puede deberse a la falta de credibilidad de las competencias de una mujer para el
liderazgo por razén de su género o puede ser producto de ladoble jornada laboral en el marco
de la economia del cuidado, que impide que las mujeres participen en la misma condicion
que los hombres (ONU Mujeres, 2018). Reconociendo estos factores, es importante que las
empresas tomen decisiones para eliminar estas barreras en sus espacios de trabajo, bien sea
mediante el establecimiento de pautas que controlen la prevalencia de sesgos inconscientes
0 mediante estrategias que permitan a las mujeres conciliar su vida personal, laboral y
familiar.

Asi, esta categoria indaga por el estado de la empresa en su estructura organizacional para
analizar la existencia de brechas de género en su organigrama, asi como la composicion de
sus areas de trabajo, cargos de mas alta jerarquia y niveles de la organizacion. Esto es
importante ya que, de acuerdo con ONU Mujeres (2018), las mujeres suelen alcanzar la
paridad o aumentar su participacion en los niveles administrativosy de menor jerarquia en
las empresas, ademas de tener menores ascensos en su carrera profesional.

Proceso de andlisis de la categoria

Para el andlisis de la equidad de género en la estructura organizacional de la empresa, esta
categoriaindaga por la composicién del organigrama de la empresa, que es la representacion
grafica de la estructura, division de tareas y jerarquias de las distintas areas. Con ello se
pretende conocer los niveles jerarquicos de la empresa, la cantidad de hombresy mujeresen
cada uno, la composicion de la junta directiva y las areas de la empresay su desagregacion
de acuerdo con el sexo de los y las empleadas. Asimismo, se pretende identificar el nimero
de hombres y mujeres en materia de ascensos y contrataciones.

Para llevar a cabo lo anterior se plantearan una serie de indicadores cuantitativos que
permitan determinar la existencia o no de brechas de género y, en caso de existir, donde son
mas amplias. Para este andlisis se tomara la division jerarquica que presenta Aequales en su
instrumento de medicidén, donde el nivel més alto de jerarquia estd compuesto por el/la
gerente general o CEO, luego esta la junta directiva, y luego se establecen siete niveles mas



ordenados de mayor a menor jerarquia. Al respecto, se reconoce gque no todas las empresas
cumplen con una estructura desagregada en esta cantidad de niveles, por lo que puede
responderse “No aplica” en los campos que se requieran. Al final de la tabla se encuentran
unas preguntas que se deben responder en relacion con el analisis de la estructura.

NUmero de personas por niveles

Hombres  Mujeres

% %

jerarquicos
Cuéntas personas componen toda la
organizacion

hombres mujeres

Gerente general/CEO

Junta directiva/grupo directivo

Primer nivel

Segundo nivel

Tercer nivel

Cuarto nivel

Quinto nivel

Sexto nivel

Séptimo nivel
Promedio de salario por sexo por

niveles de jerarquia
Gerente general/CEO

Promedio salarial
hombres en pesos

Promedio salarial
mujeres en pesos

Junta directiva/grupo directivo

Primer nivel

Segundo nivel

Tercer nivel

Cuarto nivel

Quinto nivel

Sexto nivel

Séptimo nivel
NUumero de hombres y mujeres
segun area de trabajo
Administracién

Hombres  Mujeres

% %
hombres mujeres

Atencion al cliente

Comercio/ventas

Compras

Comunicaciones

Disefio

Finanzas/contabilidad

Informatica/TlI

Mercadeo

Operaciones/logistica

Planeacion estratégica

Recursos humanos

Produccion




% %
hombres  mujeres

NUmero de hombres y mujeres
segun area de trabajo
Ascensos
Capacitaciones
Contrataciones
Preguntas para responder Respuesta Observaciones
¢Existe equilibrio entre hombres y
mujeres en la division formal de las
responsabilidades en la Si No
institucion, en todos los niveles y
cargos?
¢Existen brechas o sesgos de género
en el acceso a la capacitacion,
ascensos, promociones y en
la remuneracion?
¢Contempla la estructura espacios o
mecanismos especificos para la
promocion de la igualdad
de género en niveles de decision?
¢Qué implicaciones tiene todo lo Si
. T I No
anterior para la institucion?
Fuente: elaboracidn propia con base en (Diaz y Gutiérrez, 2014; Aequales, 2021)

Hombres  Mujeres

Si No

Si No

Es importante sefialar que este punto de anlisis puede no tener mucha incidencia en las micro
y pequefias empresas, siendo este un temor que surgio en los procesos de transferencia de
conocimiento. Al respecto, se resalta que esta guia es ajustable a las caracteristicas de cada
empresa, por lo que la estructura existente es la que se debe evaluar. En caso de no haber una
estructura jerarquica de este tipo, el resultado del anélisis de esta categoria se debera hacer
en relacion con aquellos indicadores que sean aplicables a la empresa que realice este
proceso, cuando esto no tenga lugar, se debera dejar claro, el por qué no aplica al analisis de
las brechas en la organizacion.

Gestion de los recursos humanos con enfoque de género

Para avanzar en la ruta hacia la equidad de género, es necesario que las organizaciones
estructuren procesos internos que faciliten la gestion de los recursos humanos que promuevan
igualdad de oportunidades para hombres y mujeres. Asi, la gestion de los recursos humanos
se relaciona con la promocion de incentivos y la reflexion en torno a las metodologias para
Ilevar a cabo las capacitaciones, ascensos, contrataciones, salariosy procesos de selecciony
reclutamiento, a partir de los cuales la empresa logre el mejoramiento de las capacidades de
su personal (Ramirez, 2017).

Esta categoriaes fundamental ya que implica pensar mas alla de la voluntad de implementar
acciones para lograr la equidad de género, pues las areas encargadas del talento humano



pueden carecer de las capacidades o el personal calificado para esta gestiony lograr aplicar
exitosamente las acciones requeridas. Uno de los aspectos para analizar en esta categoria son
los procesos de seleccion y reclutamiento, donde se debe cuidar que no interfieran sesgos
inconscientes desde la convocatoria hasta la seleccion (Aequales, 2021). Lo mismo ocurre
para las contrataciones, capacitaciones 0 ascensos, pues no siempre se tiene plena consciencia
en el proceso de toma de decisiones, y las normas culturales y sociales suelen aparecer de
manera silenciosa.

Para evitar lo anterior, en esta categoria se busca identificar si en laorganizacion cuentan con
el disefio de estrategiasy procedimientos estandarizados para lograr la mayor objetividad
posible en latoma de decisiones. Asi, seré preciso rastrear la presencia de discriminaciones
directas o indirectas a favor de un género para acceder, ascender o recibir capacitaciones y
remuneraciones en determinados cargos en la organizacion.

Proceso de andlisis de la categoria

Para el analisis de esta categoria se evalla la existencia, principalmente, de procedimientos,
politicas, documentos y criterios establecidos y manejados por el equipo de talento humano
para el establecimiento de salarios, la contratacidn, ascensos, capacitaciones, reclutamiento
y seleccidn del personal. En esta medida, se plantea una serie de indicadores cualitativos y
cuantitativos con los cuales debe cumplir la organizacién en la gestion de los recursos
humanos, los cuales deben ir acompafiados de la evidencia para ser respondidos de manera
afirmativa.

Asimismo, se establece una guia de preguntas para la realizacion de entrevistas individuales
0 grupales al equipo encargado de la gestion del talento humanos, asi como a los y las
empleadas. Estas entrevistas pretenden identificar fortalezas, debilidades y necesidades
respecto a la gestion de los recursos humanos, y para analizar si las acciones que se llevana
cabo son percibidas positivamente por los hombres y las mujeres de la organizacion.

Indicadores cualitativos | Respuesta Producto

La organizacion implementa Guia/documento de entrevistas

entrevistas a ciegas en los procesos | Si No .

de contratacion para la contratacion

La organizacién cuenta con un si No Documento con la designacion

comité evaluador mixto de personas encargadas

La organizacion realiz . . .

cgn?/(?:atorailgsodes?ji elalenguaje Si No Convocat(_)rlas_ realizadas, guia

) ) de comunicaciones

inclusivo

La organizacion tien leci n

p?oge?j?mi:r::tc? p;rz riaelsitzaat)r o Si No Docqmento donde se encuentra
. consignado

capacitaciones




La organizacién tiene establecido un Documento donde se encuentra
procedimiento y unos criterios Si No consignado

documentados para l0s ascensos

La organizacion cuenta con una Documento donde se encuentra
politica o procedimiento salarial Si No consignado y tablas de
documentado remuneraciones.

Las capacitaciones realizadas al

personal se realizan en el horario Si No Actas/informes/cronogramas
laboral

Se tienen acciones afirmativas para Compromisos. obietivos

la promocion de la representacion si No declapraciones ’de IJa '
femenina en todos los niveles de la NN,

institucion organizacion

Cuenta con un procedimiento con Procedimientos realizados en
criterios de genero para la evaluacion | Si No S ~

de desempefio del personal la evaluacion de desempefio
Evalua el desempefio de los y las si No Procedimientos/documentos o
empleadas por resultados contratos que lo manifiesten
EIimin,acién de la catggorl'a . . Hojas de vida evaluadas
fg()j(iob/%ear;ero en las hojas de vida Si No solicitudes de HV

Ha realizado un diagnostico de Si No Diagndstico més reciente
brechas salariales en la organizacion

Tiene claramente definidos,

detallados y escritos los perfiles Si No Documento con estos perfiles
requeridos para cada puesto

Fuente: elaboracion propia con base en: (INAMU, 2017; Aequeales, 2021, Diaz y

Gutiérrez, 2014)

Preguntas entrevistas

Cree que los procesos implementados
en la gestion de los recursos humanos
son suficientes para la equidad de
género

Respuesta hombres

Respuesta mujeres

Cree que los procesos de remuneracion
se basan en criterios objetivos

Consideraque los procesos de ascensos
en la empresa obedecen a criterios de
género

Considera que hay wuna buena
distribucion de géneroen las areas de la
empresa

Ha sentido que las decisiones respecto
a los recursos humanos se basan en
$esgos 0 estereotipos de género




Qué elementos deben tenerse en cuenta
para evitar sesgos de género en los
procesos de gestion del talento humano

Condensacion de la informacioén

Ahora bien, hasta este punto la organizacidn que se embarcé en este ejercicio ya tiene una
serie de informacidn, documentos, bases de datos y respuestas de gran utilidad para analizar
las brechas. Esta informacion debe ser analizada en el marco de las especificidades y
capacidades de la empresa en especifico, teniendo en cuenta su tamafio, recursos, personal,
sector, etc. Este apartado se realiza atendiendo a algunos temores identificados en las
transferencias de conocimiento, pues muchas micro y pequefias empresas no cuentan con la
estructura y las capacidades para llevar a cabo procesos que se sugieren aqui.

Asi, lo que se busca es dejar una herramienta que le permitaa cada organizacion autoevaluar
su posicién en temas de equidad de género seguin su naturaleza. En otras palabras, no se trata
de establecer que, a menores respuestas afirmativas, mayor desigualdad de género, se trata
de que el equipo encargado analice las debilidades en relacion con la estructura de la
organizacion, la cantidad de colaboradores, sus rendimientos econdmicos, etc. Para ello, se
propone elaborar una Matriz FODA, la cual permite elaborar un cuadro con las fortalezas,
oportunidades, debilidadesy amenazas de la organizacion en torno a un tema en especifico,
para este caso, las brechas de género.

_ Fortalezas Oportunidades | Debilidades Amenazas

Paso 1: Equipo o
comité de género

Paso 2:
Sensibilizacién

Paso 3: Marco
conceptual

Paso 4: cultura
organizacional

Paso 4: planeacion
estratégica

Paso 4:
corresponsabilidad

Paso 4: atencion a la
violencia y acoso
sexual

Paso 4: estructura
organizacional

Paso 4: gestion de
recursos humanos




Para efectos de completar este instrumento, se debe aclarar que las fortalezas constituyen
aquellas capacidades especiales que tiene la organizacion y que le otorgan ventajas
comparativas. Las oportunidades son los factores positivos y explotables que estan en el
entorno empresarial y que permitiran alcanzar ventajas. Las debilidades se entienden como
los elementos desfavorables, como los recursos, habilidades y actividades de las que se
carece. Finalmente, las amenazas son las situaciones del entorno que atentan contra la
estabilidad de la organizacion (Ponce, 2007).

Conclusion

Toda la informacidn que se logré recabar en este proceso de elaboracidn de diagndstico sobre
las brechas de género en las organizaciones constituye el insumo fundamental para la
formulacion, actualizacion y adaptacion de las politicas de equidad de género en las
empresas. Asi, sera necesario analizar los resultados obtenidos en los pasos descritos
anteriormente, de tal forma que sea posible planear y priorizar las acciones necesarias para
seguir en la ruta hacia la equidad de género.

Para esto se sugiere identificar las debilidades y fortalezas para cada una de las seis
dimensiones analizadas en el paso 4, lo cual permitird priorizar los puntos criticos y
fundamentales para trabajar al interior de la empresa. Es importante sefialar que la seleccién
de los puntos nodales para tener en cuenta para la formulacion de la politica sera bajo el
criterio de cada organizacion, teniendo en cuenta sus prioridades, intereses, fortalezas y
capacidades econémicas, humanas, fisicas y tecnoldgicas. De igual forma, es importante
recordar que este diagnostico sera una herramienta necesaria para definir el problema, los
objetivos y metas que se estableceran en la politica de equidad de género, pues este funge
como una linea base que permite evidenciar y describir las problematicasy sus dimensiones
principales en la organizacion.
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