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Introduccion

El presente Manual forma parte de un estudio realizado con empresas jaliscienses
respecto a las politicas y practicas que fomentan el ingreso, desarrollo y permanencia de
las madres trabajadoras en el &mbito laboral remunerado. Ademas de conocer la diver-
sidad de estilos, funciones y procesos, se identificd que para la mayoria de empresas la
perspectiva de género no sélo no conforma un elemento regente en sus politicas, sino
gue cuando tienen integradas buenas practicas en el tema no sistematizan, y corren el
riesgo de perderse o deformarse en la cotidianeidad de la vida laboral, dejando a las mu-
jeres en situacion de riesgo. Adoptar medidas apropiadas para garantizar que la materni-
dad no constituya una causa de discriminacién en el empleo no solo afianza la igualdad
laboral para las mujeres, sino que también les asegura el mantenimiento de un ingreso
que a menudo es vital para el bienestar de toda su familia.

Para que las trabajadoras que son madres y quienes tienen personas a su cuidado
puedan gozar de un trabajo digno con pleno acceso a sus derechos, es fundamental que
las empresas y organizaciones establezcan buenas practicas que fomenten la igualdad
de oportunidades que no sélo estén implicitas, sino que se garanticen mediante la docu-
mentacion de procedimientos claros y formales.

Al realizar un diagnéstico de género es posible plantear intervenciones oportunas a
la medida de la organizacién que promuevan la igualdad de oportunidades laborales. A
través de este documento se dan a conocer acciones especificas a implementar para
superar las barreras que impiden alcanzar la igualdad sustantiva y generar una transicion
hacia centros de trabajo con apertura a la diversidad, enfocados en asegurar el acceso al
empleo en condiciones de libertad, igualdad y seguridad para todas las personas, libres
de estereotipos y que fomenten acciones para el balance de la vida familiar y laboral.

Primeros Pasos

Antes de comenzar se definird a las personas que se involucraran en el proceso de
implementacion del modelo. Es importante elegir representantes con responsabilidad, ca-
pacidad de decisién de cada area que compone la empresa y con conocimiento sobre la
realidad de la organizacion; ellas y ellos constituiran el Consejo de Igualdad, cuya funciéon
principal sera el seguimiento y validacion del proceso de transversalizacion de género.

Dicho Consejo se definira de acuerdo a los recursos, alcances y objetivos de la em-
presa, pero debera tener una representacion diversa entre todas la areas de la empresa:



trabajadoras/es, representantes sindicales, personal de recursos humanos y alta direc-
cion, con una integracién de tres a ocho personas y que cuente con una presencia equili-
brada de mujeres y hombres. En caso de ser necesario y contar con la suficiencia presu-
puestaria, se puede integrar un equipo consultor externo.

La funcién principal del Consejo consiste en vigilar el cumplimiento del proceso de
implementacion y sus labores pueden incluir pero no limitarse a:

D

- Formalizar la responsabilidad de las y los actores estratégicos para la coordinacion
y desarrollo de las estrategias a implementar.

+ Realizar un diagnostico de género al interior de la empresa.
- Tomar decisiones sobre las acciones afirmativas y acciones a favor del personal
relacionadas al seguimiento de los objetivos de igualdad.

+ Atender los asuntos relacionados con la prevencion, atencion y canalizacion de
los casos de hostigamiento sexual, discriminacion, violencia de género y laboral.

+ Comprometer a los mandos medios y altos con la implementacion del sistema.

- Implicar a la representacion sindical de la plantilla en el desempeno de las
estrategias de difusion y promocion de las medidas adoptadas.

Este Consejo debe contar con suficiente autoridad y recursos para conducir las acti-
vidades que demanda un Programa de Igualdad. Con el fin de desempefar sus labores
adecuadamente, sus integrantes deben recibir capacitacién y sensibilizacién en temas
de género y derechos humanos. Para decidir mejor sobre la composicion del Consejo, se
recomienda determinar los recursos y necesidades de la empresa a partir de la lectura
y analisis del presente manual. En caso de que la empresa no cuente con los recursos
necesarios para conformar el Consejo, dichas responsabilidades se delegaran al departa-
mento de Recursos Humanos.

El compromiso de la empresa es un requisito indispensable para garantizar el cum-
plimiento de los objetivos de igualdad y tiene que ser liderado y asumido explicitamente
por la direccion, formalizando su postura mediante la elaboracion y firma de documentos
que avalen este compromiso como basico y al mismo nivel que cualquier otro, como la
seguridad en el trabajo o la proteccidon al medio ambiente y a la salud. Esta formalizacion
también constituye una garantia de la empresa de disponer de los recursos materiales y
humanos para implementar un programa de igualdad de oportunidades.
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La comunicacion del interés y las medidas adoptadas por la empresa para trabajar por
la igualdad de oportunidades debera realizarse tanto a nivel interno, hacia el conjunto del
personal de la empresa, como a nivel externo, de cara a la clientela, otras empresas, en
foros de difusién e intercambios empresariales, etc. Esta posicion mejora la integracion
de las estrategias y las decisiones acordadas y coloca al personal responsable de imple-
mentarlas en una actitud favorable y receptiva, lo que contribuye a mejorar los resultados
esperados.

La implementacion en la empresa

Un diagndstico de género es el paso previo a la elaboracién e implementacién de una
estrategia de género para la organizacion, ya que permite identificar junto con el personal
no solamente los problemas sino también sus soluciones, es decir, las lineas estratégicas
prioritarias por areas (ver Diagnéstico de género en Modelo). Su dimensién participativa
facilita un proceso de reflexidén y sensibilizacién que favorece la apropiaciéon del proceso
por parte de todas y todos y, por lo tanto, la responsabilidad colectiva en torno al tema de
la transversalidad del enfoque de género.

Una vez realizado el andlisis del diagnéstico de género se tomaran decisiones acerca
de las prioridades para cada area en que se quiera incidir. Estas acciones derivadas del
diagnéstico forman parte de un Plan de accién, y se pueden llevar a cabo como estrate-
gias autdbnomas, integrarse a un modelo de gestidn de calidad si ya se cuenta con él, o
incluso agregarlo al convenio colectivo de trabajo, en caso de que exista representacion
sindical dentro de la empresa.

A continuacion se presenta un compendio para la implementacion de buenas

practicas, que busca ser un punto de partida para la integracion de estrategias que

proponga la organizacion. Para cada apartado, que representan las areas de anali-

sis mas frecuentes al generar un diagnostico de género (reclutamiento y seleccion,

permanencia, crecimiento y transversalidad), se sugieren nlcleos de accion que

se pueden adoptar tomando en cuenta la disponibilidad de recursos humanos,

materiales y financieros de la empresa. De esta forma se contara con una linea

base que puede ser evaluada periddicamente con miras a la mejora continua.




Las areas de implementacion

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Realizar el proceso de reclutamiento y seleccion de personal desde la éptica de igual-
dad de oportunidades entre mujeres y hombres, ademas de cumplir con la ley vigente,
contribuye a garantizar que la empresa cuenta con perfiles competentes, potencia su
capital humano, y transmite una imagen publica como organizacién socialmente respon-
sable.

LISTA DE VERIFICACION DE BUENAS PRACTICAS

| Ofertas de empleo neutrales / [ | Lenguaje incluyente y no sexista en todas las publi-
caciones corporativas /| | Conceptos claros y objetivos en las convocatorias /

| CV anonimizados en la etapa de recepcion de solicitudes /| ' Horarios y modalidades
flexibles para la primera entrevista /| | Entrevistas estructuradas y con el mismo conte-
nido para todas y todos /| | Evaluacion de candidaturas basada en habilidades y compe-
tencias / [ | Paridad en contrataciones y cuotas de género /[ | Prohibicion explicita de
pruebas de ingravidez / [ | Modelos de contratacion de proveedores con perspectiva de
género /[ ] Existencia de manual de procedimientos con enfoque de género y no discri-

minacion
OFERTAS DE EMPLEO NEUTRALES

- Laredaccion de convocatorias 0 posteos de vacantes se deben realizar pensando que a la organiza-
cién le interesa que las mujeres se sientan tan invitadas y bienvenidas como los hombres.

nou

* Eliminar calificativos sobre el perfil que se busca (“competitivo”, “determinado”,

“formal”, “servicial”) ligados a estereotipos de género.

Es Util especificar en las ofertas de empleo que se trata de una empresa comprometida con la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, utilizando un lenguaje no sexista, sin afiadir
exigencias que no abonen a determinar la elegibilidad de la persona candidata en la primera etapa del
reclutamiento (ver punto dos del apartado HORARIOS Y MODALIDADES FLEXIBLES PARA LA PRIMERA ENTREVISTA).

+ Cuando ademéas de redactar de forma neutra se le da mayor importancia a la solicitud de competen-
ciasy experiencia que a la formacién, aumenta la probabilidad de encontrar a la persona adecuaday
diversificar la plantilla.

+  Establecer equivalencias para admitir solicitudes por el desempefo practico, ocupacional, trabajo vo-
luntario, trabajo doméstico, etc., afirma que lo importante es seleccionar a una persona que posea de-
terminados conocimientos y habilidades, y que, en muchos casos, la titulacion poseida no refleja las
capacidades que las y los candidatos pueden haber adquirido de manera informal.
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LENGUAJE INCLUYENTE Y NO SEXISTA EN TODAS LAS PUBLICACIONES CORPORATIVAS

Para la redaccion pueden tomarse en cuenta los siguientes puntos:

En las convocatorias
abiertas se contempla y hace
referencia a ambos sexos, de

manera que se dirija a toda
la poblacion interesada.

El orden de las palabras es
importante, debiéndose evi-
tar la constante precesion
del masculino al femenino.

Usar la palabra “persona”,
cualquier palabra genérica
no masculinizada o sustanti-
vos colectivos.

Usar “quien” o “cualquiera”
para referirse a grupos de
personas.

Evitar hacer referencia a los
cargos como si todas las per-
sonas que los ocupan fueran

hombres, invisibilizando a
las mujeres; para corregir
esto se recomienda utilizar
nombres abstractos.

No utilizar la arroba —@—, la
“e” o la “x” para designar de
manera indistinta a hombres
y/0 mujeres; en términos

de un lenguaje incluyente
nuestro idioma es rico en
vocablos para nombrar la
igualdad entre las personas.

Hacer visibles a las mujeres
al nombrar las profesiones y
cargos.

Los requisitos para el trabajo
de limpiadora, son:

2>

Buscamos hombresy mujeres ’

con habilidades en...

Los trabajadores de esta
asociacion

Los solicitantes

Aquellos que presenten la
documentacion completa

Enviar los documentos al
coordinador

Se solicitaalosjefesde
departamento

L@s emplead@s

El cargo de presidente

Sebuscaningenieros

Los requisitos de trabajo para
personal de limpieza, son:

Losrequisitos para el trabajo de
limpiador/limpiadora, son:

Buscamos mujeres y hombres
con habilidades en...

Las personas trabajadoras de
estaasociacion

Elgrupo de solicitantes /
El colectivo de solicitantes /
Latotalidad de solicitantes

Quienes presenten la
documentacion completa

Enviar los documentos ala
coordinacion

Se solicitaalas jefaturas de
departamento

Las empleadasy los empleados
Las empleadas/os

Las empleadas(os)

Las personas empleadas
Elpersonal

El cargo de presidente/presidenta

Se buscaningenieras e ingenieros



CONCEPTOS CLAROS Y OBJETIVOS EN LAS CONVOCATORIAS

La oferta, ya sea para un puesto existente o de nueva creacion, debera estar basada Unicamente en la
ficha del perfil que fija los criterios objetivos que se deben tener en cuenta para la seleccién (sistema
de seleccion, funciones que debe desempefiar, experiencia, etc.) y contratacion (tipo de contrato,
modalidad de trabajo, salario, etc.).

Asegurar la igualdad de oportunidades ofertando la posicion paralelamente dentro de la plantilla.

Al especificar los requisitos basicos, grado de habilidad, medida de responsabilidad, tipo y condi-
ciones del trabajo en términos de lugar, necesidad de viajar, horario, se asegura que quien muestre
interés en la oferta estd demostrando su disponibilidad. La decisién de aceptar las condiciones recae
en el candidato o candidata, y no deben ser discriminadas a priori.

Para tener mayor claridad, revisar si la descripcion cumple con los requisitos basicos, preguntando:
“ila persona interesada entendera con claridad su trabajo cuando lea la descripcion del puesto?”

CV ANONIMIZADOS EN LA ETAPA DE RECEPCION DE SOLICITUDES

Cuando el puesto a cubrir pertenezca a un departamento equilibrado en representacion por sexo, se
pedira que se omitan los datos de identificacion personal de las candidaturas, Unicamente haciendo
constar un teléfono de contacto, de tal forma que no sean conocidos durante el proceso de preselec-
cién y no condicionen criterios subjetivos.

Si el puesto a cubrir es perteneciente a un departamento desequilibrado en sexo, si se pediran datos
de identificacion personal a fin de priorizar la contratacion del sexo subrepresentado.

Cuando el reclutamiento y seleccion de personal se lleve a cabo a través de un departamento interno
de la empresa, hay dos opciones para anonimizar el proceso:

OPCION 1 OPCION 2
1 Lasolicitud no debera incluir fotografia, 1 Las(os) participantes llenaran un formato
estado civil, nombres o apellidos ni datos estandar que incluya datos personales en la
de contacto. Esta puede estar disponible en caratula. Dichos datos seran resguardados y
la pagina web de la empresa o a peticion de la(s) persona(s) que tuvieron acceso a ellos
parte via correo electronico. no participaran en las etapas de entrevista o

) ) o aplicacion de examenes.
2 Unavez enviada dicha solicitud, a las(os)

participantes se les otorgara un nimero de 2 Los formatos sin caratula deberan ser envia-
folio y con este deberan llenar otro formato dos ala persona encargada de la siguiente
con sus datos personales, que permanecera a etapa de reclutamiento. En caso de que
resguardo de una persona de la empresa que deseen concretar una cita con algn(una)
no participara en las etapas de entrevista o candidato(a), debera hacerlo a traves de la
aplicacion de examenes. persona encargada de resguardar los datos

2 personales.

La persona o personas encargadas de las
siguientes etapas de seleccion previas a la
entrevista o examenes psicométricos solo
tendran acceso al formato con namero de fo-
lio, es decir, sin datos personales. En caso de
que deseen concretar una cita con algin(una)
candidato(a), debera hacerlo a través de la
persona encargada de resguardar los datos
personales.

| uoroejuawoldwl ap [BnUBR |



10

| Manual de implementacion |

HORARIOS Y MODALIDADES FLEXIBLES PARA LA PRIMERA ENTREVISTA

Al realizar el proceso de reclutamiento con perspectiva de género, se debe cuidar que tanto quien
entreviste como quien es entrevistada/o eviten algunas situaciones que les puedan causar proble-
mas, atendiendo a las circunstancias de desventaja en que se encuentran comunmente las trabajado-
ras que son madres debido, entre otras cosas, a la division sexual del trabajo. Se recomienda abrir la
opcion de que el primer encuentro sea en horarios flexibles, en linea o via telefénica, asi como tomar
en cuenta que las posibilidades econdmicas de las candidatas/os podrian impedirles recabar algunos
insumos como documentacioén o certificados.

No pedir cartas de recomendacion o de motivos durante la primera etapa del proceso.
Sélo hacerlo con candidatas(os) que tienen alguna posibilidad real de llenar la vacante.

ENTREVISTAS ESTRUCTURADAS Y CON EL MISMO CONTENIDO PARA TODAS Y TODOS

No seran entrevistas abiertas, sino que se estructuraran mediante pautas previamente elaboradas por
la direcciéon y el mando inmediato en cuestién (si lo hubiera), que eviten las improvisaciones, centran-
dose en las cuestiones relacionadas con el desempefo del puesto, evitando asi las preguntas de
indole personal y del ambito privado que pudieran ser susceptibles de interpretacion estereotipada y
discriminatoria. Se cuidara no sobrevalorar las habilidades y rasgos identificados socialmente como
caracteristicas propias de un sexo u otro.

Al realizar entrevistas estructuradas, con el mismo contenido para todas las personas participantes,
se promueve la valoracion simultanea de perfiles al contrastar horizontalmente una respuesta con
otra, lo que aminora el sesgo por sexo, afinidad u otro factor presente.

Las entrevistas se centran fundamentalmente en la preparacion y trayectoria profesional del can-
didato o candidata, en las capacidades y competencias relacionadas al puesto de trabajo, las aspi-
raciones, asi como en la presentacién de la entidad y la valoracién de la integracién de la persona
candidata con sus valores.

El trato a las personas candidatas también deberd mantenerse igual. Se evitara en toda ocasion el
sexismo hostil, palabras o miradas inadecuadas, comentarios sobre la ropa o apariencia, asi como el
benevolente, que se caracteriza por fomentar el rol dependiente y la debilidad de la mujer, y justifica el
proteccionismo por parte del hombre hacia la mujer con actitudes tradicionalistas e idealizadoras de
las “cualidades femeninas”. Las candidatas que sufren sexismo benevolente durante una entrevista
de trabajo podrian correr el riesgo de ser vistas como incompetentes y débiles, lo que aumenta las
posibilidades de que no se les considere para funciones gerenciales.

EVALUACION DE CANDIDATURAS BASADA EN HABILIDADES Y COMPETENCIAS

La evaluacion de las candidaturas a un puesto se basara unicamente en razones técnicas: cualifi-
caciones, competencias, conocimientos y experiencia, y No presuponer mayor 0 menor capacidad,
disponibilidad, implicacion e idoneidad segun el sexo de la persona.

La estructura basica para una entrevista por competencias tiene cuatro puntos clavemdonde se
determina: una situacioén, una tarea, la accién y los resultados. Es importante que las preguntas con-
tengan situaciones en funcion de las competencias que se pretenden evaluar; es decir, las que son
indispensables para el puesto para el que se esta aplicando.



Operacionalizar las variables que se requieren del puesto, es decir, convertir un concepto abstracto
en uno practico y concreto, susceptible de ser evaluado. Por ejemplo, especificar qué conductas
incluyen la “disponibilidad”, el “empuje” o el “alto sentido de responsabilidad”.

PARIDAD EN CONTRATACIONES Y CUOTAS DE GENERO

En el proceso de contratacion se deben evitar las practicas discriminatorias basadas en sexo, raza, re-
ligion, edad, discapacidad, orientacién sexual, nacionalidad, opinion o afiliacion politica, origen social
0 étnico, entre otros.

No priorizar ni especificar un sexo requerido para un puesto (s6lo mujeres enfermeras, sélo hombres
choferes, etc.).

Es recomendable documentar cada fase del proceso de contratacion para evitar cualquier duda so-
bre la imparcialidad y equidad del proceso.

Las cuotas de género, mas conocidas como cuotas de participacion por sexo o cuotas de participa-
cién de mujeres, son una herramienta de equidad cuyo objetivo es garantizar integracion de mujeres
en cargos de decision.

Puede ser paritario, 50% hombres - 50% mujeres, o bien establecer un minimo de contrataciones de
mujeres, preferiblemente del 30 al 40% para todos los puestos en los que se detecte una subrepre-
sentacion de mujeres.

Las cuotas se pueden aplicar como una medida temporal, es decir, hasta que las barreras que impi-
den el acceso de las mujeres a los espacios de poder sean eliminadas.

En caso de que no haya equilibrio por sexo en algun puesto, se deben tomar medidas para favorecer
la representacion paritaria.

PROHIBICION EXPLICITA DE PRUEBAS DE INGRAVIDEZ

La solicitud de pruebas de embarazo o VIH, y las acciones resultantes (descarte de candidato, des-
pido o divulgacion de estados serolégicos) son discriminacion laboral. En México, el articulo 149 del
Codigo Penal Federal establece sanciones penales y administrativas para quien niegue o restrinja
derechos laborales por razén de embarazo o diagndéstico positivo al VIH.

PROVEEDORES DE SERVICIOS DE RECLUTAMIENTO Y RRHH CON PERSPECTIVA DE GENERO

En caso de contratar los servicios de una empresa de reclutamiento y seleccion, el drea de Recursos
Humanos proporcionaré la ficha del puesto, de la cual Unicamente se deben extraer los términos para
producir la seleccién y publicacién de ofertas de empleo, sin preferencia por uno u otro sexo.

Se debe acordar con la empresa contratada para el reclutamiento que se garantice un proceso en
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, asegurando que lo entiende y lo lleva a cabo
desde la perspectiva de género.

1
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BENEFICIOS DIRECTOS E INDIRECTOS

Una gestion con enfoque de género es un gran reto para las empresas, pero alcanzar la
igualdad de género también comprende importantes beneficios. Cuando una empresa reclu-
ta personas con base en su experiencia y formacion, independientemente de si son hombres
0 mujeres, abre la oportunidad de seleccionar a las personas mas adecuadas para el puesto,
fortaleciendo asi la competitividad y eficiencia de la organizacién. Simultaneamente, la igual-
dad de oportunidades en el reclutamiento y la seleccion permite a la empresa potenciar su
capital humano pues le da acceso a personal diverso, que le aporta flexibilidad y capacidad
de adaptacion a los posibles cambios del entorno.

La igualdad de género es un ingrediente de rentabilidad para las empresas, ya que permite

la entrada a las personas mas calificadas para los puestos de trabajo. En la mayoria de los
paises de AL las mujeres tienen mas afnos de estudio que los hombres. Este es el caso de Ar-
gentina, Brasil, Chile, Colombia, Costa Rica, Ecuador, Honduras, México, Nicaragua, Panam4,
Paraguay, Republica Dominicana, Uruguay y Venezuela.

En un estudio realizado con 500 de las empresas mas grandes del mundo (OIT, 2016), se con-
cluyd que aquellas con una alta representacion continua de mujeres en las juntas directivas
(tres 0 més en al menos cuatro de cinco afos) tuvieron resultados significativamente mayo-
res en su rendimiento financiero que aquellas con baja representacion (ninguna en al menos
cuatro de cinco afos).

Diferentes antecedentes y perspectivas dan lugar a una variedad de ideas, conocimientos y
formas de hacer las cosas. Cuando un equipo de trabajo es demasiado homogéneo, pueden
emprender acciones basadas en una gama limitada de experiencias. Al asegurarse de que el
equipo incluya personal de distintos sexos, origenes sociales y culturales, se amplia la gama
de perspectivas, conocimientos y enfoques desde los que se toman las decisiones.

Asimismo, al construir una reputacion por valorar las diferencias, se pueden atraer candi-
datas y candidatos talentosos que saben que seran apreciados, asi como las habilidades,
antecedentes, percepciones y conocimientos que aporten. Esto conduce a un mayor com-
promiso y una mayor productividad por parte de las personas empleadas.

Ademas de proporcionar nuevas experiencias y visiones a la empresa, el compromiso con
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres repercute también en su volumen de
negocio. Progresivamente, consumidoras y consumidores valoran mas la responsabilidad
social corporativa que, en el &mbito interno, significa la introduccion de valores y principios
éticos, como la igualdad de oportunidades. Por el contrario, las practicas de una organiza-
cién que no tenga en cuenta la responsabilidad social empresarial pueden generar criticas,
afectando negativamente su imagen.



PERMIANENCIA

LISTA DE VERIFICACION DE BUENAS PRACTICAS

| Licencia de paternidad progresiva /[ | Horarios laborales amigables para personas cui-
dadoras / [ | Modalidades de trabajo flexibles / [ | Acuerdos de conciliacion entre la vida
laboral y familiar /[] Apoyos para trabajadoras que son madres/cuidadoras principales
/[ Correcta aplicacion de licencias de maternidad y paternidad /[ Salas de lactancia
adecuadas /[ | Programas de salud ocupacional /[ | Respeto y seguimiento al marco

normativo laboral

LICENCIA DE PATERNIDAD PROGRESIVA

+ Promovery extender licencias por paternidad para el nacimiento, adopcion, enfermedades, asuntos
escolares, lactancia y gestacion, inspirados en la Recomendacion 191 de la OIT, entre otras.

* Impulsar las licencias por paternidad remuneradas y con una duracion que no sea meramente
simbdlica.

HORARIOS LABORALES AMIGABLES PARA PERSONAS CUIDADORAS

- Realizar entrevistas para detectar las complicaciones de conciliacion de la vida familiar, laboral y

- personal con el fin de ofrecer alternativas en funcién de cada puesto (por ejemplo: trabajo en casa,
computadora portatil, flexibilidad de horarios, ayudas econdmicas para el cuidado de personas de-
pendientes, reduccion de jornada, periodo de menor responsabilidad, entre otras).

* Promocionar el derecho a la asistencia a cursos durante periodos de excedencia por motivos de
cuidado de personas dependientes.

MODALIDADES DE TRABAJO FLEXIBLES

* Existencia de sistemas de jornada reducida, horarios flexibles y trabajo a distancia para trabajado-
rasy trabajadores (por ejemplo: semana reducida, flexibilidad de horario, jornada coincidente con
horario escolar, entre otros).

Realizacion de capacitaciones y/o eventos empresariales dentro de la jornada laboral y que ademas
cuenten con horarios flexibles que permitan el acceso a todas las personas de la plantilla, incluidas
aqguellas que tienen responsabilidades familiares.

+  Ofrecer dias econdmicos o permisos especiales en caso de enfermedad de algun familiar, tanto
. para hombres como para mujeres.

* Aplicar encuestas regularmente sobre las horas semanales dedicadas al trabajo remunerado y al
no remunerado, para establecer horas mensuales o anuales que se puedan destinar a tramites per-
sonales o familiares.
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ACUERDOS DE CONCILIACION ENTRE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR

Campafia de difusion de tematicas relativas a la conciliacién del trabajo y la familia.

Alentar el suministro de recursos de apoyo necesarios para permitir que las madres y padres com-
binen las obligaciones de la familia con las responsabilidades del trabajo y la participacién en la
vida publica, especialmente mediante el fomento de la creacion y desarrollo de una red de servicios
destinados al cuidado de los nifios (por ejemplo: guarderia, subvenciones para el cuidado, cursos de
verano, entre otros).

Promover y permitir a los hombres el uso de beneficios asociados con las responsabilidades
familiares.

Generar convenios con instituciones publicas o privadas que desarrollen servicios sociales de aten-
cién psicolégica para las trabajadoras y trabajadores.

APOYOS PARA TRABAJADORAS QUE SON MADRES/CUIDADORAS PRINCIPALES

Servicio de guarderia y de cuidado a otros miembros dependientes.

Otorgar permisos especiales para facilitar la conciliacion de sus responsabilidades
laborales con las maternales y de cuidado.

Proteccion de la maternidad:

Se les otorga un periodo de descanso después del parto de al menos 14 semanas con posibilidad de
ampliarse hasta al menos 18 semanas; esto con el derecho a recibir prestaciones monetarias.

Prohibicion del despido de las mujeres durante el embarazo y un periodo después de incorporarse al
trabajo.

CORRECTA APLICACION DE LICENCIAS DE MATERNIDAD Y PATERNIDAD

Otorgar licencia por maternidad y paternidad en nacimiento, adopcioén, situaciones de enfermedad,
asuntos escolares, lactancia y gestacion.

Asegurar que el personal no pierda su nivel, posicion, beneficios sociales y/o antigliedad, a causa de
las licencias por maternidad o paternidad.

Otorgar licencia de maternidad remunerada en caso de aborto, muerte del feto u otras complicacio-
nes. Esta licencia podra ser de dos o cuatro semanas (segun lo determine el médico) y serd remunera-
da con el salario que percibia en el momento de iniciarse el descanso.

Extender las licencias de maternidad y paternidad en caso de nacimiento multiple y adopcion.

SALAS DE LACTANCIA ADECUADAS

Instalacion de una sala de lactancia que incluya como minimo una puerta con seguro, un sillén, un re-
frigerador dentro o cercano para guardar la leche, un lavabo y un sistema de reservacién o indicador
de “disponible” y “ocupado”.



PROGRAMAS DE SALUD OCUPACIONAL

- Crear un directorio de referencia con contactos internos o instituciones externas para la atencion de
- necesidades médicas y psicologicas.

- Establecer convenios con érganos publicos o privados que atiendan las necesidades médicas y/o
- psicologicas de las trabajadoras y trabajadores.

Crear campafias de promocion de la salud fisica, mental y emocional de las y los trabajadores de la
. empresa.

*  Modelos de cuidado para las personas que trabajan desde casa. Ejemplo: Apoyar con el material

- necesario (computadora portétil, accesorios, acceso web), promover un didlogo abierto y recurrente
con su superior, crear campafias que fomenten buenas practicas del trabajo desde casa (ergonomia,
descansos, comunicacion con compaferas y companeros, estiramientos fisicos, acuerdos con fami-
liares o personas que viveny conviven en el mismo espacio, entre otros), ofrecer flexibilidad a aquellas
trabajadoras y trabajadores que tengan hijas, hijos o alguien a su cuidado (ejemplo: reducir horas,
ofrecer distintas horas de trabajo y flexibilizar las fechas limites de entrega).

+Que se mantengan las facilidades y prestaciones que ofrece la empresa en todas las circunstancias
laborales (trabajo en oficina, en casa, jornadas reducidas, entre otras).

SEGUIMIENTO Y RESPETO AL MARCO NORMATIVO LABORAL

- Sedebera cumplir con los principios minimos que rigen las relaciones de trabajo de acuerdo al Marco
Normativo Laboral de la Ley Federal del Trabajo.

BENEFICIOS DIRECTOS E INDIRECTOS

Las trabajadorasy los trabajadores se encuentran atraidos hacia empresas y puestos de tra-
bajo que les permitan un desarrollo profesional que no interfiera con su desarrollo personal
y familiar. Cada vez esta més lejos considerar como un empleo de calidad aquél que no tome
en cuenta estos aspectos, y que continle con un modelo de organizacion del trabajo que
omita una conciliacion laboral, familiar y personal.

De esta manera, se ve una amplia rotacion de personal en los espacios que no estan cum-
pliendo con tales consideraciones y por ende, se tienen que asumir cada vez mayores costes
de seleccién y cualificacion de personal, con la consiguiente pérdida de competitividad. Las
necesidades de adaptarse a un mercado globalizado determina que no siempre una concep-
cion rigida de la distribucion del tiempo y el espacio de trabajo sea la que mejor se ajusta a
las nuevas necesidades de produccion. Esta estricta separacion de roles de género y espa-
cios entre mujeres y hombres ya no corresponde con la evolucién social. Se vuelve necesario
contar con una perspectiva de género que permita poner a la luz las desigualdades en la
administracién del tiempo y cargas de trabajo entre hombres y mujeres.

15

| uoroejuawoldwl ap [BnUBR |



16

| Manual de implementacion |

La flexibilidad en la organizacion del trabajo genera beneficios para las empresas e igualdad
de oportunidades. Para lograrlo, es necesario comprender que las prioridades laborales de
cada persona cambian en diferentes etapas de la vida, reconocer que el modelo de carrera
lineal ininterrumpida ya no es aplicable, habilitar los caminos para llegar a los puestos geren-
cialesy directivos, tratar la flexibilidad y el equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral
ComMo un asunto colectivo, y medir el desempeno de acuerdo con los resultados, no con las
horas invertidas. El potencial de este tipo de medidas contribuyen al mejoramiento de las
oportunidades de empleo y la participacion laboral de las mujeres.

CRECIMIENTO

LISTA DE VERIFICACION DE BUENAS PRACTICAS

"] Transparencia salarial / []Claridad en los criterios para la definicién de escalas sala-
riales / [ | Eliminacion de la brecha salarial /[] Sistemas de desarrollo y plan de carre-

ra al alcance de todo el personal / [| Evaluaciones de desempefio justas y equitativas

/ L] Transparencia en los criterios de evaluacion / [ | Respaldo a mujeres y minorias para

potenciar su desarrollo profesional

TRANSPARENCIA SALARIAL

- Establecer escalas salariales mediante métodos de evaluacion no sexista (independientemente de la
persona que ocupe el puesto, su salario estara definido en una escala).

- En el caso de los salarios compuestos (suma de salario base y comision por rendimiento), el compo-
nente fijo del salario seré de acuerdo a la escala salarial y el componente variable se fijara en funcion
del resultado de su desempefio (dicha informacién debera estar disponible para toda la plantilla).

CLARIDAD EN LOS CRITERIOS PARA LA DEFINICION DE ESCALAS SALARIALES

- Establecer el principio de “Equidad de pago” que indica que los trabajos diferentes pero con valor
equivalente para la empresa deben recibir el mismo pago.

+ Definir una escala de valoracion libre de todo sesgo en materia de género, segun la guia “Promocion
de la igualdad salarial por medio de la evaluacion no sexista de los empleos OIT” (2008):

Asignar puntos a los empleos con base en la valoracion de factores (calificaciones, responsabilidades,
esfuerzos y condiciones de trabajo) y subfactores (ejemplo: destrezas manuales, esfuerzos fisicos o
aptitudes para relaciones interpersonales) y determinar cuales son los empleos de igual valor.

Calcular el total de puntos atribuidos a cada empleo.

Agrupar los empleos en intervalos precisos.



ELIMINACION DE LA BRECHA SALARIAL

Realizar anélisis periddicos de la igualdad de remuneracion:

1 Hacer una lista de todos los puestos existentes en cada nivel o puestos de igual valor e
identificar el salario bruto (incluyendo los beneficios) para cada uno.

2 Identificar el sexo de la persona que actualmente ocupa cada puesto en cada nivel o
estrato ocupacional.

3 Identificar y comparar los respectivos ingresos promedio de hombres y mujeres que
trabajan en la empresa en cada nivel o puesto de igual valor y verificar si cada salario se
encuentra en el rango establecido para el nivel.

4 En caso de encontrar diferencias, identificar si se originan por los resultados de la eva-
luacion individual de cada persona o por su antigiiedad.

Crear un sistema de compensaciones justo: establecer un umbral, una meta y un nivel maximo de
incrementos o gratificaciones para que la distribucion de compensaciones entre mujeres y hombres
sea justay de acuerdo a los méritos.

SISTEMAS DE DESARROLLO Y PLAN DE CARRERA AL ALCANCE DE TODO EL PERSONAL

Imparticién de cursos de formacién durante el horario laboral.

Realizar dos ediciones de los cursos para facilitar la conciliacion de la vida familiar y laboral cuando
resulta imposible su desarrollo en la jornada laboral.

Capacitaciones virtuales para facilitar el acceso a la formacion a través de Internet a las trabajadoras
que estén en periodo de baja por maternidad.

Sistema de promocidn objetivo con base en los criterios de formacién y experiencia.
Publicacion de todos los puestos vacantes disponibles.

EVALUACIONES DE DESEMPENO JUSTAS Y EQUITATIVAS

Establecer evaluaciones por objetivos.

Establecer evaluaciones por competencias en donde se diagnostica como el potencial individual coin-
cide con las actividades y proyectos de la empresa.

TRANSPARENCIA EN LOS CRITERIOS DE EVALUACION
Establecer los objetivos de las evaluaciones conjuntamente entre jefaturay trabajadora o trabajador.

Establecer indicadores de rendimiento para que la trabajadora o trabajador conozca los resultados
esperados de su desempefo.

Participacién del Consejo de Igualdad en caso de existir disputas en las evaluaciones de las trabaja-
doras.
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RESPALDO A MUJERES Y MINORIAS PARA POTENCIAR SU DESARROLLO PROFESIONAL

- Formacion sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres dirigida a la direccion y las
. personas responsables de todos los departamentos de las empresas.

- Promover el desarrollo profesional de mujeres con alto potencial. Acceso de un mayor nimero de
©mujeres a posiciones directivas.

- Sistema de mentorias que promueva el desarrollo del potencial de las trabajadoras y las minorias.Esto
implica que:

Las relaciones de trabajo se transversalicen con el objetivo de fomentar la relacion entre todas las
empleadas y empleados de los distintos escalafones.

Las o los mentores deberan estar consolidados en el 4rea o tema que mentorearan.

Se establezcan objetivos o0 expectativas claras tanto de la persona que mentorea como de quien sera
mentoreada/o.

Se procure una relacion de confianza que permita el didlogo abierto para comunicar cualquier situa-
cién de inconformidad.

Se ofrezcan oportunidades atractivas que promuevan el desarrollo profesional de las mujeres y mino-
rias que serdn mentoreadas.

BENEFICIOS DIRECTOS E INDIRECTOS

El factor humano es una de las principales fuentes de ventaja sostenible para las organizacio-
nes, de ahi la importancia de generar planes de desarrollo y carrera para las y los empleados
que aporten al logro de los objetivos estratégicos y el desarrollo humano.

Las oportunidades de crecimiento y desarrollo son determinantes para la permanencia, como-
didad y sentido de pertenencia de las trabajadoras y trabajadores. Contar con metodologias
de tomas de decision (en evaluaciones, planes de desarrollo y escalas salariales) claras, obje-
tivas y publicas generan una cultura de transparencia en la empresa. Ahora, si éstas incluyen
perspectiva de género, ofrecen la garantia de que el personal reciba formacién que responda
a sus necesidades de desarrollo profesional en la empresa y que se cuente con medidas para
garantizar la igualdad de oportunidades.

Cuando hay remuneraciones variables dentro de una escala, y la productividad es un criterio
para acercarse al maximo de la escala, se corre el riesgo de que las mujeres, y en particular
las madres, salgan mal evaluadas, por lo que la empresa debe tomar medidas para que esto
no sea asi y se beneficie tanto a la trabajadora como a la empresa, porque incentiva la produc-
tividad de sus trabajadoras. Aplicar métodos de evaluacion no sexista propicia el trabajo por
objetivos y disminuye la posibilidad de que los prejuicios y sesgos de género incidan en las
evaluaciones del trabajo y el rendimiento. Asi se tiene mayor claridad sobre los criterios de



evaluacion y sobre las retribuciones salariales y extrasalariales y se garantiza mayor satisfac-
cion laboral y orgullo de pertenencia, lo que conlleva la retencion en los puestos de trabajoy
disminucion de separaciones de estos.

TRANSVERSALIDAD

LISTA DE VERIFICACION DE BUENAS PRACTICAS

| Espacios para promover la red de contactos /[ | Capacitaciones en género y derechos
humanos /' | Manual de uso lenguaje incluyente y no sexista /| Manual de procedi-
mientos de RRHH con enfoque de género y no discriminaciéon /|  Politicas y acuerdos a
favor de laigualdad sustantiva /[ Establecimiento de un comité / comision de género /
Registro y seguimiento de quejas por temas de género y/0 discriminacioén /] Acciones a
favor de la paternidad/maternidad y el bienestar de la familia /| | Plan de accion a favor

de laigualdad sustantiva /| | Protocolo para atender violencia sexual y laboral

ESPACIOS PARA PROMOVER LA RED DE CONTACTOS Y VISIBILIDAD DE LAS MUJERES

- Facilitar a través de la tecnologia el intercambio de informacion y de experiencias —incluso con
. colegas de diferentes partes de la organizacion— ayuda a reducir el aislamiento y contribuye a una
cultura de empresa que se beneficia de la diversidad y del intercambio de conocimientos.

- Fomentar las redes sociales y empresariales para las mujeres, que ayudan a aumentar su confian-
- za, proporcionan una sensacion de esfuerzo colectivo y fomentan el intercambio de experiencias
en una empresa o industria.

- Usar modelos de conducta que ayuden a atraer y retener al personal, y que posicionen a la em-
presa como lider del mercado en el desarrollo de talento. Para ello, se presentan historias de éxito
individuales en los canales de comunicacion para reconocer los logros de las mujeres y destacar
las buenas politicas y préacticas de sus organizaciones.

CAPACITACIONES EN GENERO Y DERECHOS HUMANOS

- La gestion del desarrollo debe fundamentarse en una politica de inclusién de la perspectiva de gé-
nero e igualdad de oportunidades, y considerar el equilibrio de género y la diversidad no como un
asunto de mujeres, sino como un imperativo empresarial. La capacitacion que reciba la empresa en
temas de género, ya sea de la Comision de igualdad o bien por personas expertas acreditadas por
ésta, deberé:

Asegurarse de que las personas Emplear materiales didacticos Recuperar la experiencia y el co-
facilitadoras del proceso de en- sin estereotipos sexistas, que nocimiento practico de los parti-
seflanza-aprendizaje formen en fomenten el desarrollo de cipantes y proponer reflexionar y
actitudes favorables a la igualdad competencias personales y analizar su realidad laboral.

de género. sociales en los ambitos publico y

privado.
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Reconocer que existe una diver-
sidad de historias personales con
saberes, creencias, mitos, este-
reotipos y aspectos culturales
arraigados que pueden generar
resistencias para conocer el tema,
participar activamente y cons-
truir alternativas.

Partir de las necesidades y las ca-
racteristicas de las empresas pero
sin perder sus objetivos, e invo-
lucrar a las mujeres y minorias en
eleccion de temas prioritarios de

Las intervenciones que
desalientan que la gente preste
atencion a categorias sociales
(categorias en comin de una
poblacion determinada, tales
COmo sexo, raza, etcétera) podrian
ser particularmente efectivas
para reducir los estereotipos
automaticos.

Mantener registro de quiénes
toman las capacitaciones, quiénes
siguen interesadas/0s, y, con esta
informacion, hacer campanas de

Brindar herramientas para la
transformacion organizacional e
involucrar a direcciones, geren-
cias y supervisiones como agen-
tes de cambio.

Las capacitaciones de género mas
exitosas ocurren cuando la gente
empieza a cuestionarse sus actua-
les creencias y empieza a sentir
curiosidad por posibles alterna-
tivas.

capacitacion. reconocimiento y enfocar mejor

las convocatorias posteriores.

MANUAL DE USO LENGUAJE INCLUYENTE Y NO SEXISTA

La existencia de un manual para el uso del lenguaje incluyente es una herramienta valiosa para cam-
biar un lenguaje sexista, excluyente y discriminatorio, al explicar la base ideoldgica en que se sustenta
y al mismo tiempo ofrecer alternativas concretas y viables de cambio que coadyuven a la equidad de
género.

El manual deberé estar adaptado a las formas y caracteristicas de la organizacion, usando ejemplos
precisos y reales de imagenes, documentos, y material existente, como credenciales, anuncios, circu-
lares o carteles.

MANUAL DE PROCEDIMIENTOS DE RRHH CON ENFOQUE DE GENERO Y NO DISCRIMINACION

La perspectiva de género ayuda a comprender méas profundamente tanto la vida de las mujeres como
la de los hombres, y crear las condiciones de cambio que permitan avanzar en la construccion de la
igualdad de género. Ademas de las buenas practicas que ya hemos revisado, algunas de las acciones
para garantizar procesos con enfoque de género en los procesos de reclutamiento, seleccion, contra-
tacién e induccion de personal, son:

Recordar que cualquier procedimiento que se utilice en la seleccion, ademas de ser ético, debe tam-
bién ajustarse a la ley.

Contar con personal capacitado en perspectiva de género para la evaluacion de pruebas psicomeétri-
cas, de manera que se eviten interpretaciones sexistas y/o discriminatorias y los resultados cuenten
con fiabilidad y validez.

Al utilizar pruebas psicométricas u otras, verificar que midan lo requerido para el puesto y que se ha-
yan probado en el pais a fin de eliminar sesgos en la aplicacion y medicion de habilidades y aptitudes.



Evaluar todos los perfiles simultaneamente, bajo las mismas condiciones y en igualdad de criterios,
pregunta por pregunta. De ahi que sea importante que se hagan todas las preguntas de la entrevista
en orden.

Cuando se lee el CV de una mujer y se detectan afios sin laborar, carreras truncas, o saltos entre tra-
bajos, la perspectiva de género ayuda a analizar estos datos y cuestionar si es que la carga de trabajo
en casa, las labores de cuidado o la maternidad son las razones, y no la falta de competencia o interés.

Elaborar manuales por competencias que definan las habilidades, conocimientos y destrezas requeri-
das para un puesto, excluyendo las caracteristicas fisicas u otros aspectos discriminatorios.

Negociar con sindicatos -si existieran en el centro de trabajo- que se le dé prioridad a las trabajadoras
que son madres en la asignacién de cuotas.

Utilizar un lenguaje inclusivo no solo en la redaccion de las convocatorias, sino a lo largo de todo el
proceso de selecciony en la cotidianeidad del trato con las personas.

Evitar diferencias sustanciales de tareas y responsabilidades asignadas a mujeres y hombres en la
empresa.

Alentar a los hombres a dejar hablar a las mujeres en cualquier reunion, y reconocer sus ideas cuando
éstas sean expuestas.

Evitar la segregacion por sexo para cualquier actividad de oficina, perfil laboral o asignacion de funcio-
nes.

Preguntas que no deben realizarse en una entrevista: ;Cual es su estado civil? ;Esta usted casado/a?
¢Piensa casarse pronto? ;Tiene usted hijos, cuantos, qué edades tienen, quién cuida de ellos? ;Piensa tener
hijos pronto? ;Quién le cuidara sus hijos si tiene que viajar dentro o fuera del pais? jEsta usted embarazada?
Ninguna de estas cuestiones tiene que ver con el nivel de habilidad para desempeiar una tarea dentro de la

organizacion.

Para puestos con exigencias fisicas como la agudeza visual o auditiva, destreza manual, etc., espe-
cificar claramente que se trata de requisitos esenciales para realizar las tareas asignadas al puestoy
establecer evaluaciones objetivas.

Formar parte de ferias de empleo para mujeres, o asistir a eventos ofertando Unicamente vacantes
para mujeres y minorias e invitar a managers a participar en el proceso. Esto incluye realizar alianzas
con organizaciones especializadas en la capacitacion de mujeres para unirse a la fuerza laboral.

POLITICAS Y ACUERDOS A FAVOR DE LA IGUALDAD SUSTANTIVA

La direccion de la empresa debe liderar y asumir expresamente el objetivo de la igualdad de género.
Para ello, debe contar con documentos de politica interna que lo incluyan como un principio bésicoy
generar compromisos a favor del cambio.

La empresa debe dejar claro su compromiso interna y externamente; es decir, tanto al personal de la
compafia como a la clientela y demas empresas. Cuando este compromiso con la igualdad de género
se asume como compahia, los responsables de concretar las acciones lo sentiran parte de su propio
compromiso.
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Todo el personal de la empresa debe conocer los detalles de las acciones afirmativas y medidas que
esta tomando la empresa para avanzar hacia la igualdad de género. En la medida que las y los traba-
jadores conozcan sobre la estrategia, podran ir interiorizando los objetivos y en la misma medida, se
fomentaré el sentido de pertenencia al reconocer el valor diferencial de la empresa.

Dar a conocer hacia fuera de la compafiia de los avances conseguidos es una forma de generar valor
afadido a la empresa. Se puede hacer uso de informes de sostenibilidad, foros, reuniones o intercam-
bios empresariales y canales de comunicacién externa.

ESTABLECIMIENTO DE UN COMITE/COMISION DE GENERO

El Comité/Comision constituird el grupo encargado de que se lleve a cabo la transformacion en el
sistema organizacional y tendré suficiente autoridad y recursos para promoverla. Significa que estara
dispuesto a realizar las acciones correctivas frente a las brechas de género detectadas en el diagnés-
tico. Asimismo, el Comité debera acceder a la informacidén necesaria para las distintas dimensiones
del diagnostico y plan de accion, guardando estricta confidencialidad.

Es preciso que el Comité/Comision realice un seguimiento y una evaluacion de las politicas y las
medidas empleadas a través de indicadores sensibles al género, a fin de asegurar su buen funciona-
miento y la conformidad con las normas en materia de igualdad.

ACCIONES A FAVOR DE LA PATERNIDAD/MATERNIDAD Y EL BIENESTAR DE LA FAMILIA

Es esencial que las empresas operen siempre bajo el supuesto de que quienes ocupan los puestos
que hacen funcionar la compafiia son personas, con vidas y responsabilidades que caen fuera de la
entrega a la mision empresarial.

Realizar eventos y actividades dirigidas al personal y su familia, como estrategias de sensibilizacion
que promuevan una cultura laboral en apoyo a la igualdad y no discriminacién (conferencias, cinede-
bates, exposiciones de arte, obras de teatro).

Al contar con una cultura empresarial que facilita la conciliacion entre la vida personal, familiar y labo-
ral se reduce la rotaciéon del personal y el ausentismo, lo que reduce costos en la empresa.

Las empresas pueden elaborar politicas que permitan combinar las responsabilidades familiares con
las laborales, como por ejemplo:

Horarios de trabajo

Semanas laborales reducidas Horarios flexibles de trabajo y Contratos en funcion del
para quienes trabajen tiempo listas de turnos calendario escolar
completo

Esquemas de trabajo compartido
Cambio de tiempo parcial a
tiempo completo de forma per-
manente o temporal

Trabajo desde el hogar o
teletrabajo



Cuidado de los hijos, las hijas o de personas mayores

Establecimiento de guarderias
en el lugar de trabajo o vincula-
dasaél

Facilidades para la lactancia

Permisosy licencias

Permisos de emergencia para
atender responsabilidades fami-
liares

Incapacidades

Permisos parentales

Disponer de salones familiares
para llevar a los hijos e hijas al
trabajo

Asistencia en el lugar de trabajo
para apoyar a los empleados y
empleadas con el cuidado de
los hijos, las hijas o de personas
mayores

Permisos con goce de salario

Licencias por embarazo

Permisos para el cuidado de
parientes mayores

Permisos por duelo

PLAN DE ACCION A FAVOR DE LA IGUALDAD SUSTANTIVA

Apoyo financiero o subsidio a los
padres para el pago de guarderias

Permisos sin goce de salario

Licencias por maternidad o
paternidad

Recesos en la carrera

Un Plan de accién es un documento estratégico dirigido a posicionar favorablemente a una organiza-
cién en materia de igualdad de género, y debe responder a los resultados del diagndstico de género.

Contiene las acciones afirmativas y acciones a favor del personal en materia de género, y permite a la

organizacion:

Corregir desigualdades, desequilibrios o discriminaciones respecto a la presencia de mujeres y hom-

bres en la empresa.

Cubrir las necesidades del personal que se hayan identificado equilibrando la participacion de muje-

res y hombres en las practicas de gestion de recursos humanos.

Introducir la perspectiva de género en la Planeacion estratégica para que la igualdad de oportunida-
des entre mujeres y hombres se incluya como principio basico de la organizacion.

PROTOCOLO PARA ATENDER VIOLENCIA SEXUAL Y LABORAL

La existencia de una politica disefiada a medida de la organizacién que regule la prevencion, sancion
y eliminacion del acoso sexual en su interior es esencial para que se cumplan los objetivos de igual-

dady no discriminacion.
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+Una politica organizacional destinada a la prevencion, sancion y eliminacion del acoso sexual da
cuenta del compromiso asumido por la organizacion de rechazar este tipo de practicas y cumple de
manera formal con la legislacion vigente.

BENEFICIOS DIRECTOS E INDIRECTOS

En la actualidad, las mejores practicas en materia de gestion de recursos humanos y orga-
nizacion empresarial introducen como elementos fundamentales, entre otros, la formacion
continua, la motivacion, el desarrollo de un buen clima laboral o la conciliacion de la vida
familiar, laboral y personal, factores basicos para mejorar la productividad de la plantilla, man-
tener a personal cualificado y atraer talentos nuevos a las organizaciones.

Integrar la perspectiva de género en los procesos de la organizacion y asegurar la igualdad
de oportunidades para mujeres y hombres se traduce en una mejor gestion empresarial, ya
que las personas son las principales responsables del mantenimiento, mejora y desarrollo

de los sistemas en una empresa. La integracion de la igualdad de oportunidades permite
centrarse en las aptitudes y actitudes de las personas e identificar necesidades y dificultades
particulares, sobre todo de las mujeres, derivadas en buena parte de estereotipos que han
obstaculizado su desarrollo.

Comprender las necesidades personales, familiares y laborales de las trabajadoras y trabaja-
dores es un paso importante para ofrecer un ambiente, politicas y practicas con perspectiva
de género que sean flexibles y que realmente ofrezcan un beneficio sustentable. Contar con
ello trae multiples beneficios, como el aumento de la satisfacciéon y rendimiento de las traba-
jadoras y trabajadores con su trabajo, la reduccion del ausentismo y la rotacion del personal.
Asimismo se genera mas motivacion, se disminuye el estrés laboral (causado por violencia
laboral o por conflictos entre las responsabilidades familiares y laborales) y, por ende, hay
mayor productividad e innovacion.

Breviario de buenas practicas

El siguiente cuadro reune las situaciones mas comunes que comprenden obstaculos
en las organizaciones para la integracion de la igualdad de oportunidades, asi como las
buenas practicas y oportunidades de mejora que conlleva la adecuacion de estrategias
con perspectiva de género.



Uso de lenguaje
excluyente en los perfiles,
descripcion de vacante o
informacion del puesto/
empresa

Que las convocatorias ali-
enten de igual forma a
candidatos y candidatas
apostular a todos los
puestos.

Usar pronombres femeni-
nos abiertamente en las
convocatorias y lenguaje
neutro, sin calificativos.

Corroborar que las
exigencias descritas en el
perfil del puesto no
discriminen, ni repro-
duzcan estereotipos o
desigualdades de género.

Elaboracién de un manual
para la realizacion de un
proceso de seleccion no
discriminatorio.

Las convocatorias con pers-
pectiva de género expresan
la intencion de la organiza-
cion de brindar igualdad de
oportunidades a mujeres

y hombres para acceder
atodos los puestos de la
compafia. Cuando se anun-
cian empleos que podrian
calificarse como “mascu-
linos”, es menos probable
que las mujeres aspiren a
ellos, y puede perderse una
valiosa oportunidad para
atraer talento a la empresa.

Laredaccion de las
convocatorias muestra
sesgos por género, edad o
imagen (por ejemplo, que
inviten s6lo a hombres o
mujeres de cierto tipo, ya
sea por el lenguaje o las
caracteristicas deseadas
para la vacante)

Eliminar los rangos de
edad, estado civil, salud/
enfermedad, la imagen y
el sexo como factores de
sesgo.

Verificar que el proceso de
seleccion de personal esté

basado en las competencias

definidas para los puestos.

Cuando una empresa reclu-
ta personas con base en su
experiencia y formacion,
independientemente de
otras caracteristicas como
su sexo, edad u origen, abre
la oportunidad de selec-
cionar a las personas mas
adecuadas para el puesto,
fortaleciendo la competi-
tividad y eficiencia de la
organizacion.

Las personas interesadas
no acuden a entrevista por
dificultades con el horario,
o dificultades relacionadas
alas personas a su cargo.

Demasiados requisitos

iniciales para la aplicacion a

la vacante, como cartas de
recomendacion, cartas de
motivos, referencias, etc.,
que desincentivan la
participacion.

Brindar opcion para que el
primer filtro sea por telé-
fono o videollamada, asi
como brindar flexibilidad
para establecer un horario.

Evitar pedir cartas de
recomendacion o de mo-
tivos durante la primera
etapa del proceso.

Al permitir que las en-
trevistas se realicen de
forma remota y en horarios
flexibles, se incentiva la
participacién de madres
que por no tener en ese
momento acceso al cuidado
infantil, les es dificil des-
plazarse para una entre-
vista.

Cuando se establecen
requisitos de participacion
que requieren una gran
inversion de tiempo, se
desincentiva la participa-
cién de mujeres y personas
cuidadoras, y no agrega
algtn valorreal ala
primera etapa del proceso.

Se oculta el rango salarial
en la convocatoriay

se tienen que procesar
solicitudes de personas
que, de haberlo sabido,
no habrian aplicado a la
vacante.

Transparentar rango
salarial de la oferta desde
la convocatoria. Aclarar,
de ser posible, el tipo de
prestaciones y otros bonos
o ingresos asegurados.

Transparentar el rango
salarial en la convocatoria
incentiva la participacion
de madres trabajadoras en
la convocatoria y descarta
alos perfiles cuyo rango sa-
larial esperado no coincide
con la oferta. Las personas
que respondan a la convo-
catoria evaluaran de ante-
mano su idoneidad para el
puesto, sus posibilidades
de acceso, el interés en el
salario, etc., y se realizara
un primer filtro natural.
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Las solicitudes y evaluaciones no se
analizan con perspectiva de género.

Se descartan arbitrariamente

candidatas/os que podrian ser una buena

adicion a la organizacion.

Realizar entrevistas estructuradas,
asegurandose de hacerlas siempre en
el mismo orden para que las respuestas
sean comparables y se puedan revisar a
la par entre varias aplicaciones.

Evaluar las aplicaciones simultanea-
mente, con el mismo orden de pregun-
tasy criterios de seleccion definidos
con anterioridad.

Verificar que las competencias requeri-
das para el puesto hayan sido definidas
con perspectiva de género.

Cuando se evalta de manera compar-
ativa a las candidatas y candidatos,

no sélo desaparece por completo la
brecha de género, sino que facilita que
quienes evalGan y toman las decisiones
puedan elegir a la persona con el mejor
desempeno.

Falta de criterios verificados y validados
para evaluar a las personas candidatas.

Asegurar que las personas a cargo del
reclutamiento y seleccion de personal
cuenten con perspectiva de género ala
hora de calificar y filtrar la informacion
derivada de las entrevistas y evaluacio-
nes realizadas a las personas
candidatas.

Las pruebas y filtros que se realicen
deben centrarse en las actividades y los
requerimientos del puesto y la capaci-
dad y competencias relacionadas con el
trabajo, no en caracteristicas como el
sexo, nimero de hijas/0s, aficiones, vida
en pareja, etc.

Para que una evaluacién pueda ser
efectiva y mostrar datos relevantes a la
seleccion, la puntuacion debe realizarse
con base en criterios objetivos que real-
mente midan la idoneidad de la persona
en relacion al puesto vacante para garan-
tizar un proceso imparcia len cuanto al
sexo de las personas candidatas.

Distribucion desigual por sexos en los
ingresos del Gltimo afio para todos los
puestos de la organizacion.

Asegurarse que las estrategias y medios
para la publicacion de la vacante inclu-
yan e inviten a mujeres y hombres por
igual.

Porcentualizar el nimero de mujeres y
hombres que se postulan para ingresar a
la organizacion para su comparabilidad,
y establecer estrategias para asegurar

la igualdad sustantiva en las oportuni-
dades de ingreso y permanencia en el
puesto. Se puede establecer un sistema
paritario o de representacion proporcio-
nal.

Las cuotas de género aseguran contar
con equipos de trabajo diversos y fun-
cionales. Cuando un equipo de trabajo es
demasiado homogéneo, pueden empren-
der acciones basadas en una gama limita-
da de experiencias. Al asegurarse de que
el equipo incluya personal de distintos
sexos, origenes sociales y culturales, se
amplia la gama de perspectivas, cono-
cimientos y enfoques desde los que se
toman las decisiones.



PERMANENCIA

POSIBLE PROBLEMA

Horarios y actividades
laborales que no favorecen
la conciliacién laboral y
familiar.

BUENAS PRACTICAS

Permitir la opcion de ho-
rarios flexibles y acorde al
mayor beneficio y produc-
tividad de las personas
trabajadoras.

Que las capacitaciones se
realicen preferentemente
dentro del horario laboral, y
que haya opcion a realizar-
las de forma remota.

Realizar la programacion de
juntas y reuniones toman-
do en cuenta las circuns-
tancias de quienes tienen
personas bajo su cuidado
(por ejemplo, que no sean
en horarios de comida, o
salida de escuelas).

BENEFICIOS

Los horarios y la organi-
zacion del trabajo flexible
tienden a crear un desem-
peno laboral mas eficiente,
ya que si el personal puede
incorporarse a su trabajo
con sus necesidades perso-
nales y familiares ya cubier-
tas, esta probado que:

—mejora la productividady
la competitividad de las
empresas

—se reducen los costos del
absentismo laboral

—sereduce larotacion de
personal y por tanto, los costes
de seleccion, formacion y
capacitacion

—se beneficia de todo el
potencial de sus recursos
humanos: hombres y mujeres

—permite una mejor
adaptacion a los cambios

—si se hace una practica
comn, se deja de castigar
a quienes pidan mayor
flexibilidad, es decir,
principalmente a las
mujeres

No existen manuales
administrativos o no estan
disponibles para que el
personal los consulte.

Que la empresa cuente con
medidas de transparen-

cia sobre las politicas de
conciliacion, prestaciones,
salarios y resolucion de
conflictos, las cuales deben
estar debidamente docu-
mentadas.

Que haya manuales ad-
ministrativos que puedan
consultarse y servir de
respaldo para las personas
trabajadoras.

Tener medidas transparen-
tes y manuales administra-
tivos ayudan a hacer efecti-
vos los objetivos, politicas,
procedimientos, funciones
y normas de la empre-

sa, evitan discusiones y
malentendidos, y aseguran
continuidad y coherencia
en los procedimientos.

Infrautilizacién del ejerci-
cio de los derechos como
licencias o permisos.

Realizar campafas para que
los hombres hagan valer su
derecho a licencia de
paternidad.

Vigilar la correcta aplica-
cion y cumplimiento de las
licencias de maternidad y
paternidad.

Ampliar licencias de pater-
nidad de forma progresiva
y tender a su intransferibi-
lidad.

Al contar con una distri-
bucién mas equilibrada de
la licencia parental entre
hombres y mujeres, la pro-
ductividad y rentabilidad
aumentan.

Se impulsa la equidad de
género con politicas inter-
nas para el beneficio de las
y los empleados.

Seincentiva la convivencia
y el bienestar familiar.

No se reconocen las ne-
cesidades que las madres
trabajadoras presentan en
horarios laborales.

Fomentar la lactancia ma-
ternay la conciliacion de la
maternidad con las respon-
sabilidades laborales.

Existencia de salas de
lactancia en condiciones
adecuadas.

Otorgar espacios y oportu-
nidades para poder llevar a
las hijas e hijos al lugar de
trabajo cuando asi se
requiera

Cuando hay lactarios ade-
cuados, las mujeres que se
reintegran a su actividad la-
boral luego del parto no ven
interrumpida la lactanciay
mejora su nivel de salud y
bienestar.

Cuando la empresa ve por
los intereses del personal,
mantiene un equipo y
ambiente de trabajo estable
y genera motivacion y sen-
tido de pertenencia.
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CRECIMIENTO

POSIBLE PROBLEMA

Desigualdades que obs-
taculicen la formacion y
desarrollo de mujeres.

Existencia de des-
igualdades en salarios,
incentivos, prestacio-
nes y beneficios entre
trabajadoras y trabaja-
dores.

Sesgos que no permitan
el acceso a personas
competentes a los dis-
tintos puestos y areas
de la estructura
organizacional.

Falta de programas
enfocados al desarrollo
humano, especialmente
dirigidos a mujeres y
minorias.

Criterios de evaluacion
sesgados, subjetivos y
desconocidos por los
empleados.

BUENAS PRACTICAS

Disefio de capacitacio-
nesy entrenamientos
orientados a facilitar
que las trabajadoras de
laempresa accedan a
posiciones ocupadas
mayoritariamente por
hombres.

Oportunidad para
generar planes de
carreray desarrollo con
perspectiva de género,
acorde a las circunstan-
cias e intereses de las
mujeres.

Escalas salariales trans-
parentes con criterios
claros sobre como se
deciden, estableciendo
un minimo, maximo y
promedio salarial.

Desarrollo de estrate-
gias para la eliminacion
de la brecha salarial,
analisis de causa-raiz.

Transparencia en los
criterios para obtener
ascensos, bonosy
aumentos.

Transparencia en el
proceso de evaluacio-
nes, registros claros

y detallados sobre la
toma de decisiones para
ascensos y bonos.

Programacion de capa-
citaciones tomando en
cuenta las necesidades
y caracteristicas de
todo el personal, hom-
bres y mujeres.

Instaurar programas de
mentorias, en especial
con mujeres y minorias,
que contrarresten las
desigualdades en el
acceso a oportunidades

Evaluaciones de
desempeno justasy
equitativas. Eliminar
autoevaluaciones.
Instaurar evaluaciones
neutrales basadas en
competencias. Hacer
analisis periddicos so-
bre las estadisticas de
evaluaciones de desem-
pefio.

BENEFICIOS

Diferentes anteceden-
tesy perspectivas dan
lugar a una variedad

de ideas y formas de
hacer las cosas dentro
de un equipo de trabajo.
Al tener una mayor
diversidad de perfiles,
se obtienen nuevos
puntos de vista que
pueden hacer todo

mas eficiente. Permitir
la plena participacion
de las mujeres en toda
la estructura de la
empresa, garantiza una
plantilla cualificada en
igualdad de condiciones
independientemente
del sexo, hecho

que hace que se aumen-
te la productividad.

La transparencia
salarial disminuye las
desigualdades laborales
por motivos de género.
La transparencia evita
los rumores, las especu-
laciones y las falsas
informaciones dentro
de la empresa. Respecto
al ambiente laboral,
ayuda a incrementar el
desempefio laboral y la
productividad de todo
el equipo, ya que existe
mayor bienestary
compafierismo entre las
y los trabajadores.

Al asegurar laigualdad
de oportunidades

para obtener ascensos,
bonos y capacitaciones,
se fomenta la lealtad
del personal y disminu-
ye la rotacion laboral.

Se potencia el de-
sarrollo de carreras
profesionales de las
trabajadoras y traba-
jadores eliminando

el encasillamiento en
determinados puestos
de trabajo (feminizados
o masculinizados), y en
determinadas catego-
rias profesionales.

Quienes otorgan la
mentoria pueden ayu-
dar a conceder espacios
para que sus mentorea-
das/os se desarrollen
en la empresa, asi como
apoyarles para obtener
la capacitacion y las
asignaciones clave en
su crecimiento profe-
sional, lo cual beneficia-
ria especialmente a las
mujeres y minorias,
quienes con mayor
frecuencia encuentran
dificultades para ser
reconocidas. Contar
con un programa que
facilite el encuentro

de ambas partes es
esencial para abrir las
oportunidades a este
sector.

Los procesos de ges-
tion del rendimiento
que garantizan la obje-
tividad disminuyen la
posibilidad de que los
prejuicios y sesgos de
género incidan en las
evaluaciones del traba-
joyelrendimiento,
asegurando asi que el
desarrollo de las capa-
cidades y potenciales
del factor humano
aporte al logro de los
objetivos estratégicos
de la empresa.




Desconocimiento de la perspectiva de
género en la gestion y cultura organiza-
cional.

Realizar un diagnostico de género al
interior de la empresa que permita
conocer la situacion real de la organiza-
cion, para develar y corregir problemas
existentes y potenciar areas de mejora
en todo lo referente a laigualdad de
oportunidades para mujeres y hombres
a través de todos sus procesos, desde la
gestion de su personal, hasta la gestion
de productos.

Incorporar como parte de las capacita-
ciones regulares, talleres en géneroy en
prevencion del hostigamiento sexual,
entre otros. Para encargados de recursos
humanos y todo empleado o empleada
que tenga personal a su cargo, estos
talleres deberian ser esenciales.

Un diagnoéstico sobre igualdad de género
sirve para conocer, detectar e intervenir
en situaciones de discriminacion por
razoén de género. Una empresa u organi-
zacion que lo realiza demuestra

estar interesada en resolver los obsta-
culos que afectan sus resultados y en
mejorar la gestion de sus recursos hu-
manos y su funcionamiento empresarial
en general, considerando el potencial de
toda la plantilla.

La posibilidad de inicia transformaciones
culturales al incorporar la perspectiva

de género a partir de estrategias como la
capacitacion y sensibilizacion es infinita:
comenzando con la concientizacion de
un grupo de personas en lo particular, se
transmiten ideas y valores a las familias,
alasinstitucionesy ala sociedad en
general.

Falta de interés, compromiso y
sensibilidad en temas de género al
interior de la organizacion.

Fallas en el compromiso para gestionary
atender asuntos de género.

Elaborar un plan de accién, que dé res-
puesta a los resultados del diagnostico
de género.

Que las personas en puestos directivos
firmen un compromiso con la igualdad
de género.

El compromiso de la organizacion con la
igualdad de oportunidades se tiene que
explicitar a nivel interno, hacia el perso-
nal de la empresa, y a nivel externo de
cara a la clientela, empresas proveedo-
ras, en foros de difusion e intercambio
empresariales, etc.

Formalizacion de un 6rgano o espacio
interno y especifico, un comité o comi-
sion de género, donde el personal pueda
asesorarse y/o informarse sobre las
medidas adoptadas.

Implicar a la representacion sindical de
la plantilla en el desarrollo de las medi-
das adoptadas, para su difusiéon, promo-
ciony aplicacion.

Cuando las personas en puestos direc-
tivos apoyan e implementan la trans-
versalizacion de perspectiva de género,
influye en que los demas escalafones
repliquen las buenas practicas.

Ademas de promover la rendicion de
cuentas, los comités de trabajo involu-
cran a miembros con interés y afinidad
con los proyectos de diversidad y au-
mentan el contacto entre las mujeres, las
minorias y los hombres que participan.

Las empresas que integran comités de
trabajo de diversidad ven aumentos en la
representacion de mujeres y minorias en
la administracion.

Presencia de actitudes sexistas en el
ambiente laboral.

A pesar de las medidas implementadas,
se siguen reproduciendo modelos de
discriminacion y/o desigualdad

Acciones de seguimiento y evaluacion
para verificar el cumplimiento del plan
de accion.

Impulsar la equidad en la realizacion de
tareas como preparar el café para las jun-
tas, organizar las comidas o cumpleanos,
sacar copias, etc.

Alentar alos hombres a dejar hablar a las
mujeres y reconocer sus ideas.

Campanfas corporativas de informa-
ciony sensibilizacion que incidan en la
igualdad como valor diferencial de la
organizacion

Involucrar a los hombres en los cambios
e implementaciones para alcanzar la
igualdad sustantiva.

Consultar con empleadas sobre temas
prioritarios de capacitacion.

Puesta en funcionamiento de un
mecanismo de participacién que permita
ala plantilla devolver feedback sobre los
efectos reales de las medidas adoptadas,
como buzones virtuales, encuestas.

Establecer sistemas de seguimiento y
evaluacion de las medidas adoptadas
garantiza el control de los efectos que
deben proporcionar de cara a la elimina-
cién de las brechas degénero detectadas
en la organizacion. Adoptar estos siste-
mas, mejorara los resultados y permitira
ala organizacion los ajustes precisos

y la correccion de fallas que se puedan
producir en la implementacion de las
medidas.
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Ausencia de metodologias adecuadas para abordar la violencia
de género.

Crear un protocolo de actuacion para la atencion de violencia
de género que establezca lineas de accion especificas y especiali-
zadas para la empresa.

Designar a una persona o comité que garantice la aplicacion del
protocolo de manera imparcial.

Incorporar las medidas preventivas y correctivas respecto del
hostigamiento y acoso sexual y laboral en los contratos de
trabajo, seflalando, ademas, los mecanismos de denunciay de
sancion.

Contar con las herramienta metodologicas correctas que garan-
ticen la atencion de casos de violencia que se presenten en la
empresa contribuye también a la prevencion de la violencia.

En ocasiones se considera que en un centro de trabajo no hay
este tipo de problemas, pero esto se debe a que no existen incen-
tivos para reportar los casos de violencia. Contar con un
protocolo aseguraria que los casos que existan, se reporteny se
resuelvan, asi como mantener evidencia y respaldo

del proceso.

Desconocimiento o impunidad en casos de inequidad de
género.

Invisibilizar las brechas y violencias de género.

Contabilizar y analizar los casos de desigualdad que se presen-
tan, con perspectiva de género.

Identificar valores, normas y practicas culturales de la organiza
cion que reproduzcan estereotipos de género o generen violen-
cia de género a fin de trabajar para su transformacion.

En caso de no poder generar un comité de trabajo, crear una
figura clave para el desarrollo de la igualdad de oportunidades en
la empresa, que pueda por ejemplo asesorar en casos de posibles
situaciones de discriminacion, y canalizar adecuadamente los
posibles casos de acoso sexual.

Alincorporar medidas de igualdad de oportunidades se consigue
una mejora significativa del clima laboral y un mayor compromi-
so de las personas con la organizacion.

Enla medida en que la igualdad de oportunidades se convierte
en un proyecto participativo comun en el que intervienen todas
las areas de la organizacion se consigue aumentar la motivacion
del equipo.

Revela el interés de la organizacion en conocer la existencia de
brechas de género en su gestion.



Glosario

ACCION AFIRMATIVA

Describe medidas de trato preferencial, orientadas a
garantizar laigualdad de resultados entre hombres y
mujeres, al compensar por las desventajas y las discrimi-
naciones a las que han estado sujetas las segundas. Un
ejemplo son las cuotas para la incorporacion de mujeres a
las listas electorales de los partidos politicos o la instru-
mentacion de un cupo para mujeres en los altos cargos
ejecutivos en algunas empresas.

ACCION A FAVOR DEL PERSONAL

Son acciones que permiten promover la equidad de
género, al mejorar las condiciones laborales de hombres
y mujeres, con impacto positivo en el ambito laboral,
familiar, profesional, econémico o cultural.

ACOSO LABORAL

Cualquier incidente en el trabajo en el cual una persona
es abusada o maltratada en circunstancias relacionadas
con su trabajo. Estos comportamientos pueden ser ori-
ginados por jefes, compafieros de trabajo y en cualquier
nivel de organizacion.

ANALISIS DE GENERO

Es un proceso teorico y practico de analisis orientado
al cambio social, que examina de forma diferenciada la
posicion social y las condiciones de vida de hombres y
mujeres, para examinar la construccion social adjudica-
da a cada uno, visualizandola en el marco de relaciones
asimétricas de poder. Permite identificar la “politica de
las relaciones de género” y como mejorarla en términos
de equidad.

BRECHAS DE GENERO

Son aquellas diferencias entre hombres y mujeres en
cuanto a sus oportunidades, uso, acceso y control de
recursos materiales y simbolicos, asi como las diferen-
cias en el disfrute de los beneficios del desarrollo. Estas
diferencias se manifiestan como desigualdades, discrimi-
naciones y desventajas, que limitan el pleno ejercicio de
los derechos por parte de las mujeres.

BRECHAS DE GENERO EN EL SALARIO

Las brechas de género son aquellas diferencias porcen-
tuales que le faltarian a las mujeres para tener el mismo
ingreso que los hombres, alin tomando en cuenta los
niveles educativos y el tipo de ocupacion. Estas brechas
son problematicas porque no se explicarian, necesa-
riamente, por las credenciales educativas o los afios de
trabajo, sino que estan relacionadas con la presencia de
practicas de discriminacion en la economia.

COMPETENCIA LABORAL

Las competencias se refieren a las capacidades complejas
que las personas ponen en movimiento para resolver
situaciones concretas de trabajo. El concepto de compe-
tencia laboral subraya el caracter social de la construc-
cion individual de aprendizajes como resultado de un
proceso de interaccion entre personas, la experiencia
individual, y las experiencias colectivas. Asi visualizadas,
las competencias son el conjunto de los saberes de una
persona, a partir de su trayectoria en espacios laborales,
sociales e incluso familiares.

DISCRIMINACION

Segln el articulo 1de la CEDAW sera discriminacion
contra la mujer: “toda distincion, exclusion o restriccion
basada en el sexo que tenga por objeto o por resultado
menoscabar o anular el reconocimiento o ejercicio por
parte de la mujer, independientemente de su estado civil,
sobre la base de laigualdad del hombres y la mujer, de
los derechos humanos y las libertades fundamentales en
las esferas politica, econémica, social, cultural y civil o
en cualquier otra esfera”. Puede ser directa, interperso-
nal o indirecta, es decir, institucionalizada en practicas,
normas y procedimientos.

DIVISION SEXUAL DEL TRABAJO

Es una division social de tareas a partir de las construc-
ciones culturales adjudicadas a hombres y mujeres. A
partir de esta adjudicacion diferencial, los hombres han
tenido, primordialmente, el rol de proveedor de la familia
y la mujer el rol de de reproductora, responsable del
hogary de la crianza de los hijos.
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EQUIDAD

La equidad es un medio o un instrumento para la
igualdad, por sobre las diferencias que puedan existir y
crear desventajas para unas personas frente a otras. La
equidad es posible cuando se da un trato justo: hay una
consideracion justa de las necesidades y de los intereses
propios de la diferencia. Este trato justo asegura una
igualdad real, sustantiva o de hecho, aun cuando las
personas expresen diferencias. Las medidas de accion
afirmativa o accion positiva son un ejemplo de la aplica-
cion del principio de equidad.

GENERO

Esla organizacion social de las relaciones entre los sexos.
El género es una construccion socio-cultural. La creacion
social de ideas produce expectativas de conducta “apro-
piadas” para hombres y mujeres, determina identidades
y mecanismos de distribucion de recursos y reconoci-
miento. En esta perspectiva, el género es una categoria
social impuesta sobre un cuerpo sexuado. La asignacion
social de funciones y de actividades naturaliza los roles
que desempefian hombres y mujeres y condiciona su
vision del mundo y proyecto de vida.

GESTION

Actividades coordinadas para dirigir y controlar una
organizacion.

HOSTIGAMIENTO SEXUAL

Es un requerimiento sexual indebido e indeseado por
quien la recibe. Se caracteriza por ser reiterado y con
consecuencias negativas sobre las condiciones materia-
les de empleo y de acceso a'y uso de recursos y servicios,
afectando el desempefio laboral y el bienestar perso-
nal. Puede manifestarse por medio del uso de ciertas
palabras y gestos de naturaleza sexual que sean hostiles,
ofensivos e incluso humillantes para quien las recibe.

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

El principio de igualdad de oportunidades supone la equi-
paracion de las condiciones de partida entre hombres y
mujeres, que garantiza que puedan, en las mismas con-
diciones, gozar de los derechos que establece la ley. Es 1a
igualdad en el acceso al inicio de alglin proceso, y supone
el pleno ejercicio del derecho o la garantia.

IGUALDAD SUSTANTIVA O DE FACTO

[gualdad sustantiva es la igualdad de resultados entre
hombres y mujeres, la cual supone la vigencia de la igual-
dad de oportunidades y la correccion de desigualdades
por medio de acciones de equidad.

INDICADOR SENSIBLE AL GENERO

Es una medicion de cambios en la situacion de mujeres y
hombres en una organizacion a través del tiempo.

INNOVACION

Es el proceso de incorporacion de nuevos o mejores pro-
ductos o servicios, nuevas o mejores formas de organizar
el trabajo en la empresa, o incluso en la logisticay en la
comercializacion.

MEJORA CONTINUA

Accion recurrente para aumentar la capacidad para cum-
plir con los requisitos.

PERSPECTIVA O ENFOQUE DE GENERO

Es una forma de examinar la realidad que revela los
papeles culturales que han sido asignados para hombres
y para mujeres y que dictan el comportamiento esperado
de ambos géneros. Estos papeles se edifican a partir de
relaciones de poder desiguales, colocando a las mujeres
en desventaja frente a los hombres. La mirada critica de
la perspectiva de género permite, entre otras cuestiones:
a) develar estandares de androcentrismo, b) identificar

la presencia de un doble estandar para evaluar, en las
mismas condiciones, a mujeres y hombres en detrimento
de las primeras, y ¢) detectar la invisibilizacién del género
femenino y de los atributos propios de las mujeres en la
sociedad.

RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL

Son las actividades de una empresa orientadas a desa-
rrollar a sus empleados, sus comunidades y su entorno
laboral, bajo el supuesto de que las acciones corporativas
revisten una trascendencia publica fundamental.

ROLES DE GENERO

Son roles socialmente aprendidos a partir de patrones
culturales dominantes en un momento historico. De esta
forma, hombres y mujeres estan condicionados a percibir



ciertos comportamientos, conductas y actividades
como femeninas o masculinas, siendo las masculinas
apropiadas casi exclusivamente para hombres y las
femeninas casi exclusivamente para mujeres. Los roles
de género estan atravesados por otras segmentaciones
como laraza, la etnia y la clase social.

SEGREGACION POR SEXO

La segregacion por sexo, en particular en el mundo del
trabajo, es la concentracion demografica de hombres y
mujeres en ciertas ocupaciones, labores e incluso tipos
de empresa. La segregacion no es una mera diferencia
sino que pone de manifiesto profundas desigualdades:
las ocupaciones demograficamente femeninas tienden a
recibir mas bajas remuneraciones, contar con una menor
cobertura social, y disponer de pocas oportunidades de
desarrollo profesional. Al contrario, los cargos de mayor
responsabilidad y remuneracion de la economia estan
reservados para hombres.

SEXO

Es una categoria bioldgica y fisica que nos clasifica en
hombres y en mujeres. Socialmente, se nos define como
hombre 0 mujer, segin nuestras caracteristicas fisicas.

SISTEMA

Conjunto de elementos mutuamente relacionados o que
interacttian.

TRANSVERSALIZACION DE GENERO

Tiene como propoésito integrar el interés en laigualdad de
género en todas las politicas, programas, procedimientos
administrativos y financieros y en el marco cultural de la
institucion u organizacion. Mas especificamente es una
estrategia para asegurar que: 1) laigualdad de hombres

y mujeres esté incluida en todas las fases menores o ma-
yores del proceso de toma de decisiones de una organi-
zacion, 2) y que el producto o resultado de las decisiones
que se hayan tomado sea sistematica monitoreado en lo
que se refiere a suimpacto en la igualdad de géneros. Una
iniciativa efectiva de género en la transversalizacion re-
quiere la interaccién compleja de numerosas habilidades
y competencias usualmente coordinadas en un equipo
de trabajo integrado para tal fin.

EQUIDAD DE PAGO

Es un esfuerzo por corregir los sesgos de género refleja-
dos en las diferencias salariales entre hombres y mujeres
(en detrimento de estas Gltimas) que surgen a partir de
una economia fuertemente segregada por sexo. Segin

el principio de valor comparable, los trabajos diferentes
pero con valor equivalente para la empresa deben recibir
el mismo pago. Implantar una estructura de cargos y sa-
larios desde la perspectiva del valor comparable implica
examinar en qué grado el trabajo realizado principal-
mente por mujeres esta sistematicamente desvalorizado
y subvaluado precisamente porque ellas son quienes
mayoritariamente cumplen dicha funcion.

VIOLENCIA DE GENERO

Es cualquier comportamiento, palabra o gesto que pueda
atentar contra la dignidad y la integridad fisica o emocio-
nal de una persona en razon de su género. La violencia de
género ha sido ejercida, mayoritariamente, contra el sexo
femenino, y es la que resulte o pueda resultar en el dano
y el sufrimiento fisico, sexual, psicoldgico e incluso la
muerte de la mujer. Las amenazas, la coaccion y la priva-
cion de la libertad en la vida puablica y privada son formas
de violencia de género. Por ello se habla de violencia de
género en la pareja, en la familia, en lo laboral, y violencia
de género institucional. La violencia laboral e institucio-
nal cobra particular relevancia porque pone en peligro el
empleo de las mujeres y degrada el clima laboral.
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