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En las Ultimas décadas se han dado importantes avances y esfuerzos a favor de la igualdad de gé-
nero en Costa Rica. No obstante, persisten brechas evidentes; por ejemplo, en las oportunidades
econdomicas. Las mujeres enfrentan tasas de participacién mas bajas, tasas de desempleo, subem-
pleo y trabajo informal mas altas y menores salarios promedio que los hombres, lo cual afecta su
autonomia econdémica, su desarrollo humano y el cumplimiento efectivo de sus derechos. Este
fendmeno no es exclusivo de Costa Rica: estas brechas se observan en la mayoria de los paises
del mundo. Por lo tanto, se han formulado metas y estrategias para cerrarlas, tanto a nivel del pais
como a nivel internacional.

En la Cumbre para el Desarrollo Sostenible, que se llevo a cabo en septiembre de 2015, los Esta-
dos Miembros de la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) aprobaron la Agenda 2030 para
el Desarrollo Sostenible, que incluye un conjunto de 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS)
para poner fin a la pobreza, luchar contra la desigualdad vy la injusticia, y hacer frente al cambio
climatico.

La Agenda 2030 y los ODS ponen particular énfasis en promover la igualdad de género como fin
y medio para lograr el desarrollo sostenible. Uno de los ODS se refiere especificamente a la igual-
dad de género: el objetivo 5 busca “lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las
mujeres y las nifas”. Adicionalmente, se hizo un esfuerzo por incluir de forma transversal la igual-
dad de género en los otros ODS. Asi, el objetivo 8 persigue “promover el crecimiento econémico
sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todas las
personas”, y plantea como una de sus metas lo siguiente: “para 2030, lograr el empleo pleno y
productivo y garantizar un trabajo decente para todos los hombres y mujeres, incluidos los jovenes
y las personas con discapacidad, y la igualdad de remuneracioén por trabajo de igual valor”.

Asimismo, a nivel nacional se han planteado diversos objetivos en el Plan Nacional de Desarrollo
2015-2018, la Politica Nacional de Igualdad y Equidad de Género y el Plan Estratégico Institucional
del Instituto Nacional de las Mujeres (INAMU) para la generacién de mayor crecimiento econdmico,
caracterizado por mas y mejores empleos, la reduccion de la pobreza, la disminucion de la des-
igualdad social, asi como por la capacidad de las mujeres para generar ingresos propios y controlar
los activos y recursos.

Con el fin de contribuir a estos objetivos, el INAMU y el Programa de Naciones Unidas para el De-
sarrollo (PNUD) han establecido una alianza estratégica para impulsar el proyecto “Fortalecimiento
de las condiciones laborales en las organizaciones publicas y privadas mediante la inclusion de la
igualdad de género”, el cual pretende potenciar las capacidades de instituciones publicas y empre-
sas privadas para impulsar la igualdad de género en las relaciones laborales. En este marco, nos
complace presentar la serie de herramientas didacticas titulada “Igualdad de género en el empleo:
fortaleciendo las condiciones laborales mediante la implementacion de un Sistema de Gestion para
la Igualdad de Género”.

El Sistema de Gestion para la Igualdad de Género (SIGIG) pretende apoyar y guiar a las empresas
privadas e instituciones publicas para que, de forma innovadora, logren identificar las brechas de
género existentes y establezcan planes y medidas para eliminarlas progresivamente, mejoren su
productividad, incrementen su valor agregado y se diferencien positivamente en un mercado en
continuo cambio y evolucion. Son seis las guias que conforman esta serie:
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«  Guia para el diagnostico de brechas de género en las organizaciones publicas y privadas.

«  Guia para la elaboracion de politicas de igualdad de género en las organizaciones pu-
blicas y privadas.

«  Modulo de capacitacidn del Sistema de Gestidon para la Igualdad de Género.

*+  Guia para la auditoria de Sistema de Gestion para la Igualdad de Género conforme a
la Norma INTE 38-01-01 Sistema de Gestidn para la Igualdad de Género en el Ambito
Laboral-Requisitos.

. Guia para implementar buenas practicas laborales de corresponsabilidad social de los
cuidados en las organizaciones.

. Orientaciones a las empresas privadas para la atencién basica de casos de violencia
contra las mujeres.

Estos documentos apoyan la implementacion de la Norma INTE 38-01-01 Sistema de Gestion
para la Igualdad de Género en el Ambito Laboral-Requisitos, en su version del afo 2015. EI INAMU
elaboro, desde el 2008, documentos similares, los cuales constituyeron la base para la serie que
hoy presentamos. Asi pues, el camino recorrido y las lecciones aprendidas de experiencias previas
permitieron que hoy se cuente con un acervo importante de recursos pedagodgicos de apoyo para
la implementaciéon de un Sistema de Gestion para la Igualdad de Género.

El objetivo de este material es potenciar que méas organizaciones avancen hacia la igualdad de
género, facilitandoles la tarea de emprender el camino o fortalecer y ampliar los esfuerzos ya inicia-
dos, y que podamos reconocer el aporte a la competitividad que generan las mujeres. Todos estos
instrumentos se han disefiado con el propdsito de que sean lo mas claros, practicos y Utiles posible
para las organizaciones, tanto para aquellas que inician como para las que ya han dado pasos en
este ambito.

Esperamos que estas guias sean un instrumento Util para las empresas privadas, instituciones pu-
blicas y organizaciones; una herramienta de apoyo y formacién para la promocién de la igualdad de
género en el mundo del trabajo, que ayude y oriente a las organizaciones y a quienes las integran
a identificar, visibilizar y eliminar las posibles brechas entre mujeres y hombres existentes en ellas.
Nuestro propdsito es que las mujeres accedan y permanezcan en el ambito laboral en igualdad de
oportunidades y trato que los hombres.

Alejandra Mora Mora Alice H. Shackelford
Ministra de la Condicion de la Mujer Representante Residente del Programa de
Naciones Unidas para el Desarrollo en Costa Rica
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La Guia para el diagnostico de brechas de género en las organizaciones publicas y privadas, que
forma parte de la serie de herramientas didacticas titulada Igualdad de género en el empleo: for-
taleciendo las condiciones laborales mediante la implementacion de un Sistema de Gestion para
la Igualdad de Género, pretende apoyar a las organizaciones a “ponerse los lentes de género” e
identificar y sacar a la luz las desigualdades existentes entre mujeres y hombres, asi como las poli-
ticas y practicas organizacionales que las determinan o que no facilitan su erradicacién. Por tanto,
tiene por objetivo que las organizaciones cuenten con una “linea de base” o “estado de situacion”
que les permita, posteriormente, definir las politicas, los planes, las estrategias y las acciones que
desarrollaran para alcanzar el objetivo de igualdad de género propuesto. Ademas, busca ser un
instrumento Util, practico y de sencilla aplicacion, capaz de ser adaptado con flexibilidad a los di-
versos contextos.

Esta guia se estructura en tres partes. La primera sefala los objetivos, el alcance y los compromisos
necesarios por parte de la direccion de la organizacién para la puesta en marcha del diagndstico
de brechas de género, asi como las caracteristicas que este debe tener y sus ambitos de analisis.
La segunda parte se refiere al procedimiento para realizarlo, el cual se divide en tres fases: prepa-
racion, recopilacion de informacion y andlisis de género, y elaboracién del diagndstico de brechas
de género. La tercera parte incluye, para cada ambito de analisis, un instrumento especifico que
orienta sobre la informacién cuantitativa y cualitativa a obtener, asi como sobre las preguntas a
realizar para recabar la informacién y analizarla desde la perspectiva de género. Incluye, ademas,
unas guias para la realizacién de actividades de consulta con el personal y, por ultimo, la matriz de
indicadores propuestos para el seguimiento en cada ambito. Finalmente, se incluye como anexo
un listado de enlaces electronicos y bibliografia que pueden servir a las organizaciones y a las per-
sonas responsables de la iniciativa en cada organizacion para profundizar sobre la realizaciéon de
diagnésticos de brechas de género.

Les invitamos ahora a hacer suya esta guia. Tenemos la seguridad de que su aplicacion les permiti-
ra “ver” situaciones que antes no consideraban, o bien, que eran vistas como algo natural, ademas
de conocer mas sus organizaciones. Asimismo, les guiara para innovar y fortalecer los esfuerzos
que realizan para optimizarlas, hacerlas mas dinamicas e innovadoras y mejorar sus resultados,
pues la igualdad entre mujeres y hombres es una condicion fundamental para su desarrollo.
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PRIMERA PARTE:
LAS BASES DEL DIAGNOSTICO DE BRECHAS
DE GENERO

1. ¢§QUE ES UN DIAGNOSTICO DE BRECHAS DE GENERO
DE LA ORGANIZACION?

Un diagndstico es una herramienta para identificar ambitos especificos de actuacion; su objetivo
es servir de base para disefiar y ejecutar planes, estrategias o acciones tendientes a satisfacer
necesidades, resolver problemas o llenar vacios detectados en el ambito determinado donde se
quiere actuar. Se trata, ademas, de un instrumento “vivo” que cumple una doble funcién: por una
parte, la deteccion y el andlisis de necesidades vy, por otra, la evaluacion de resultados obtenidos
y los retos pendientes en la implementacién del plan que se establecidé para modificar el problema
o la situacion obijetivo.

En el contexto del SIGIG, el diagnodstico de brechas de género tiene como objetivo fundamental
identificar y sacar a la luz las brechas de género existentes en una organizacion. Segun las define
la Norma INTE 38-01-01, las brechas de género “son las diferencias existentes entre mujeres y
hombres en relacion con las oportunidades, con el acceso, uso y control de los recursos, asi como
con el disfrute de los beneficios de la organizacién y de la sociedad en general. Las brechas se
manifiestan en discriminaciones, desigualdades que limitan el ejercicio de los derechos humanos,
el bienestar y desarrollo integral de las personas” (Apartado 3.4).
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+ Las brechas de género se refieren a las diferencias y desigualdades existentes
entre mujeres y hombres en relacién con la entrada, la permanencia, la progre-
sién y el reconocimiento dentro de la organizacion, determinadas por su acceso
a las oportunidades existentes, al uso y control de los recursos y a la toma de
decisiones dentro de la organizacion. Estas diferencias y desigualdades estan
influidas, en muy buena medida, por la diferente valoracién y el reconocimiento
que la sociedad y las organizaciones que la integran otorgan, muchas veces de
forma no consciente, a mujeres y hombres por el simple hecho de serlo. Los
siguientes son algunos ejemplos:

« Brecha de género salarial. Existe cuando mujeres y hombres ganan sa-
larios distintos a pesar de que realizan el mismo trabajo o de que desem-
pefan trabajos de igual valor.

« Brecha de género en el acceso a la toma de decisiones. Existe cuan-
do las mujeres son minoria o estan subrepresentadas en los espacios de
toma de decisién de la organizacion.

+ Los sesgos de género refieren a la preponderancia de la vision y los valo-
res masculinos a la hora de definir e implementar procedimientos y meca-
nismos o de evaluar procesos. Los sesgos de género ubican a las mujeres
en condiciones de desventaja respecto a los hombres en un determinado
ambito.

+ Sesgos de género en la promocidn de personal: se presenta cuan-
do se promociona a los hombres por encima de las mujeres a partir
de estereotipos determinados por la menor disponibilidad de tiem-
po de las mujeres.

De esta manera, los diagndsticos de brechas de género permiten identificar y analizar la cultura y
las practicas organizacionales, con el fin de sacar a la luz la forma en que las desigualdades de gé-
nero se introducen en la organizacion. Se constituyen asi como el punto de partida para comenzar
un proceso de reflexion, evaluacién y planificacién de la gestion de calidad con igualdad de género.
Las preguntas clave que realiza un diagndstico de brechas de género a una organizacion se pueden
resumir en las siguientes:
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Preguntas centrales de un diagndstico de brechas de género

= ¢ Cual es la situacion especifica de mujeres y hombres en la organizacién? ;A
qué se debe (puestos, ocupaciones, sectores, niveles de decisidn, jornadas de
trabajo, tipo de contrato, salud y seguridad ocupacional, etc.)?

= ;Existen desigualdades en las oportunidades y el acceso que tienen mujeres
y hombres al trabajo (puestos, ocupaciones, sectores, niveles de decision,
jornadas de trabajo, tipo de contrato, salud y seguridad, desarrollo profesional,
etc.)? ¢ A qué se deben? ;Qué hace la organizacion para erradicarlas?

= ;Tiene en cuenta la organizacion las necesidades, intereses y opiniones
especificas de mujeres y hombres en las politicas que desarrolla? ;De qué
manera?

2. {CUALES SON LOS OBJETIVOS Y LOS RESULTADOS
ESPERADOS DE UN DIAGNOSTICO DE BRECHAS
DE GENERO?

Los objetivos de un diagndstico de brechas de género se pueden resumir en los siguientes:

- Identificar las caracteristicas, necesidades e intereses especificos de mujeres y hombres que tra-
bajan en la organizacién. Para ello, es fundamental recabar no solo datos estadisticos desagregados
por sexo, sino también sus opiniones y puntos de vista en relacién con la situacion en la que se en-
cuentran y la gestion de los recursos humanos en la organizacion.

+ lIdentificar las brechas de género que tengan como resultado practicas discriminatorias, explicitas
o no, que afectan el pleno desarrollo de las personas dentro de la organizacién, particularmente en
cuanto al acceso y distribucion de mujeres y hombres en las distintas areas y tipos de puesto y la je-
rarquia, la remuneracion, el desarrollo profesional y los beneficios, la salud y la seguridad en el trabajo
y la conciliacién entre la vida familiar y laboral, asi como las politicas y practicas que las determinan.

« Conocer si, y en qué manera, la organizacion cumple con la legislacion laboral costarricense,
particularmente en cuanto a los derechos laborales de las muijeres, la no discriminacion por razon de
género, la igualdad de oportunidades y la prevencién y erradicacion del acoso laboral y sexual en el
trabajo. Si bien el cumplimiento de la normativa laboral es una obligacién de cualquier organizacion,
independientemente de que quiera o no certificarse en el SIGIG, y se asume que las organizaciones
que emprenden este proceso ya lo hacen, el diagnéstico de brechas de género permite una verifica-
cién detallada al respecto.

- Detectar necesidades de formacion y de desarrollo profesional del personal. El analisis de los
conocimientos, cualificaciones y competencias del personal, tanto en sus respectivas areas de com-
petencia como en la aplicacién del enfoque de género en su ambito laboral, serviran de base para
identificar las necesidades de formacién y de desarrollo profesional del equipo de trabajo.
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Una vez realizado, el diagnéstico de brechas de género sera un documento que permitira:

- Tomar decisiones y priorizar los problemas de desigualdad de género a resolver, los ambi-
tos de intervencién y las metas temporales esperadas. Es la base sobre la cual se sustentaran
la politica de igualdad de género y los planes de accién de la organizacion.

« Evidenciar la necesidad de establecer el Sistema de Gestion para la Igualdad de Género;
con el propdsito de poder abordar, de forma explicita y sistematica, las brechas de género iden-
tificadas y de tomar las decisiones para eliminarlas, poniendo en marcha la Politica de Igualdad
de Género y el Plan de Accion.

« Proporcionar una linea base a partir de la cual establecer futuras comparaciones. Asi, la
informacién y los datos recabados en el diagnéstico de brechas de género constituyen el punto
de referencia para medir los avances de la implementacion de la Politica de Igualdad de Género
y del Plan de Accién, asi como la eficacia y los resultados de las acciones que se lleven a cabo.

+ Contribuir positivamente al clima organizacional. Al ser un instrumento participativo, el diag-
néstico de brechas de género envia al personal una sefial de que sus opiniones, percepciones
y puntos de vista son importantes para la organizacion, generandose un ambiente de trabajo
mas satisfactorio y motivador.

3. (QUE COMPROMISO SE NECESITA DE LA ORGANIZACION
PARA SU DESARROLLO?

La realizacion de un diagnostico de brechas de género es el primer paso para poner en marcha el
Sistema de Gestion para la Igualdad de Género (SIGIG), tal como establece la Norma INTE 38-01-
01. La decision de puesta en marcha del SIGIG es potestad de la alta direccion de la organizacion,
la cual debe mostrar clara y explicitamente su compromiso, de la siguiente manera:

« Comunicando a todo el personal el compromiso de la direccidén con la realizacion del diagnés-
tico de brechas de género y la puesta en marcha del SIGIG.

« Asegurando los recursos humanos y materiales necesarios para su realizacion.

+ Transmitiendo las indicaciones necesarias al personal en sus distintos niveles, para facilitar
y asegurar su participacion activa en las actividades que se establezcan para el diagnostico de
brechas de género y para que faciliten eficazmente la informacion que se les solicite.

« Asegurando que todo el proceso de diagndstico de brechas de género esta alineado con la
estrategia de la organizacion.
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4. {QUE CARACTERISTICAS DEBE TENER UN DIAGNOSTICO
DE BRECHAS DE GENERO?

Un diagnostico de brechas de género debe ser:

- Estratégico: debe centrarse en identificar y analizar las relaciones de poder entre mujeres y
hombres y los estereotipos discriminativos que subyacen a la estructura y el funcionamiento
de la organizacién y que se expresan en las diferencias y desigualdades entre estos, en cuanto
al acceso a las oportunidades y los recursos de la organizacion (puestos de trabajo, salarios,
oportunidades de formacién y desarrollo profesional etc.). Se espera, por tanto, que el diagnés-
tico de brechas de género brinde informacion sustantiva que permita poner en marcha medidas
para que las relaciones laborales sean mas justas y democraticas.

- Participativo: es importante que el diagndstico genere un proceso de recoleccion de informa-
cion y discusion que englobe el maximo numero de personas posible. En cualquier caso, se
debe asegurar la participacién de mujeres y hombres de las distintas areas y tipos de puesto de
la organizacidn, tanto operativas como administrativas, teniendo siempre en cuenta asegurar
las condiciones adecuadas para que el personal, en su conjunto, y en particular las mujeres, se
sienta libre y seguro de expresar sus opiniones y puntos de vista. Para ello se requiere contar
con el apoyo explicito de la alta direccién de la organizacion, que debera, ademas, facilitar la
participacion del personal, en tiempo y en forma, en las actividades que implique el proceso.

+ Confidencial: para que las personas se sientan en confianza de expresar sus opiniones y pun-
tos de vista, se requiere que todos sus aportes sean tratados con confidencialidad. Es decir,
que se registren, pero que, cuando se reporten o se informe sobre ellos, se omita sefalar espe-
cificamente a la persona o area que los manifiesta, a excepcién de que esta solicite lo contrario.

- Sistematico: como todo proceso de investigacion, se debe recopilar la informacién relevante
de forma ordenada y sistematica, para poder sustentar adecuadamente los hallazgos que re-
sulten del diagndstico.

« Acotado en el tiempo: el diagnostico debe tener un inicio y un fin claros. Esto es importante
porque la situacién va cambiando y, ademas, se debe transmitir al personal la idea de que es un
proceso, donde su participacién dara resultados concretos en un tiempo determinado.

- Util y practico: ha de servir para mejorar la organizacién, por lo que debe estar orientado a la
accion.

+ Flexible: cada organizacion es diferente y especifica, tanto internamente como en relacién al
contexto donde se inserta. La herramienta de diagndstico es, por tanto, un instrumento flexible
que debe ser aplicado en cada caso en funcion de estas caracteristicas.
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5. tCUALES DEBEN DE SER LOS PARAMETROS DE
REFERENCIA PARA REALIZAR EL DIAGNOSTICO DE
BRECHAS DE GENERO?

Los parametros o marcos de referencia para realizar el diagnéstico de brechas de género deben
ser, fundamentalmente, el marco normativo internacional y nacional aprobado por Costa Rica,
ademas de lo establecido en la Norma INTE 38-01-01. A continuacién, en el Cuadro 1 se presentan
brevemente los principales instrumentos normativos de obligado cumplimiento en el pais. Mayor
detalle sobre cada uno de ellos se incluye en el Moédulo de Capacitacion del Sistema de Gestion
para la Igualdad de Género.

Cuadro 1. Principales instrumentos normativos relacionados con la igualdad de género en
el trabajo en Costa Rica

Principales instrumentos del marco normativo internacional relacionados con la igualdad

de género en el trabajo.

«  Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la
Mujer (CEDAW). Reafirma el derecho de las mujeres a tener acceso a las mismas oportu-
nidades laborales que los hombres, a elegir libremente profesion y empleo, a la estabilidad
en el trabajo, a igual remuneracion por igual trabajo, a la seguridad social, a la proteccion
de su salud, a la seguridad ocupacional, a la comprension de la maternidad como funcién
social y al reconocimiento de la responsabilidad comun de hombres y mujeres en cuanto
a la educacion y al desarrollo de sus hijos e hijas.

. Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra
la Mujer. Belém do Para. Define la violencia contra las mujeres, incluyendo de forma es-
pecifica el acoso sexual en el lugar de trabajo, y también aquella “que sea perpetrada o
tolerada por el Estado o sus agentes, donde quiera que ocurra” (Art.2).

. Convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo. Son varios los convenios rati-
ficados por Costa Rica relacionados con la igualdad entre mujeres y hombres en el traba-
jo, entre los cuales se destacan: Convenio 100 sobre igualdad de remuneracion, Convenio
103 sobre la proteccion de la maternidad, Convenio 111 de la OIT sobre la discriminacién
en el empleo y la ocupacion y el Convenio 189 sobre el trabajo doméstico.

+ La Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible. Incluye 17 Objetivos de Desarrollo Sos-
tenible (ODS), en los que el cumplimiento de la igualdad entre los géneros y el empodera-
miento de las mujeres y nifias aparecen en forma explicita. De igual modo, las 169 metas
contienen temas de inclusién y sostenibilidad, asi como de empleo pleno y trabajo decen-
te para todas las personas.

. Las conferencias regionales sobre la mujer de América Latina y el Caribe. En particu-
lar las Ultimas cuatro, celebradas en Quito (2007), Brasilia (2010), Santo Domingo (2013) y
Montevideo (2016), que han emitido diversas recomendaciones para avanzar a la igualdad
de género en el mundo del trabajo.
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Principales instrumentos del marco normativo nacional relacionados con la igualdad de

género en el trabajo.

«  Cddigo de Trabajo (Ley 2 de agosto de 1943 y sus reformas).

- Ley sobre la prohibicion de discriminacion del trabajo (Ley 2694 del 22 de noviembre de
1960).

. Ley de promocién de la igualdad real de la mujer (Ley 7142 del 8 de marzo de 1990).

. Ley contra el hostigamiento sexual en el empleo y la docencia (Ley 7476 del 3 de febrero
de 1995 y sus reformas).

+  Reforma Procesal Laboral (Ley 9343 del 25 de julio de 2017).

Fuente: elaboracién propia.

Asimismo, la organizacion debe tener en cuenta sus politicas y planes internos en materia de ges-
tion de recursos humanos, los cuales se espera que hayan sido definidos con base en la legislacién
laboral nacional.

6. ¢{CUALES SON LOS AMBITOS A INCLUIR EN UN
DIAGNOSTICO DE BRECHAS DE GENERO EN LAS
ORGANIZACIONES PUBLICAS Y PRIVADAS?

La Norma INTE 38-01-01 establece los ambitos que debe abordar el diagndstico de brechas de
género, los cuales se detallan a continuacion:

(N Caracterizacion basica de organizacion: se trata de contextualizar brevemente a la orga-
nizacion, el sector en el que desarrolla su actividad, los productos o servicios que ofrece, su
tamano, estructura, mercados en los que opera, etc.

Il. Gestion del personal

i. Participacion en profesiones y ocupaciones: se enfocara en analizar la distribucién por
sexo de mujeres y hombres en las distintas areas, ocupaciones y puestos de trabajo de la
organizacion, asi como las circunstancias que la determinan.

ii. Participacion en la toma de decisiones: analizara el acceso y la participacion de mujeres
y hombres a los espacios y puestos de toma de decisiones de la organizacion.

ili. Ordenamiento de jornadas de trabajo: debera identificar y analizar como se organizan
y estructuran las jornadas de trabajo en cada area y nivel, su correspondencia con los de-
rechos laborales, la salud y la seguridad ocupacional, la conciliacién de la vida familiar y
laboral y las posibilidades de desarrollo profesional.

iv. Reclutamiento y seleccion: indagara sobre las politicas, practicas y resultados de re-
clutamiento y seleccién de personal, en relacidon con las oportunidades de acceso para
mujeres y hombres a cada una de las diferentes areas y puestos de trabajo.
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v. Promocion y evaluacion del desempeiio: incluira el andlisis sobre los procesos de eva-
luacién del desempefio (basado en las tareas) y de promocién interna.

vi. Remuneracion e incentivos: se enfocara en analizar la situaciéon de la empresa u orga-
nizacion en cuanto a los salarios que reciben mujeres y hombres en las diferentes areas y
puestos de trabajo, y las politicas y practicas que la determinan, asi como la existencia y
procedimientos de asignacion de incentivos al desempenfio.

vii. Acceso a acciones de formacion y de capacitacion: analizara la politica de la organi-
zacion en relacién con la formacién y capacitacion del personal, el tipo de oportunidades
existentes y el acceso de mujeres y hombres a estas.

viii. Competencias y toma de conciencia: referira al grado de conocimiento y competencias
existentes en las distintas personas, areas y niveles de la organizacion, en relacion con
la promocién de la igualdad de género. Asimismo, analizara el grado de sensibilizacion y
compromiso existente al respecto, sobre todo en los niveles gerenciales y directivos, por
cuanto es un elemento fundamental para el avance.

lll. Salud integral: refiere al analisis de las politicas y practicas organizacionales para la pro-
mocién de la salud integral del personal de la organizacién, asi como a las caracteristicas y
necesidades especificas de mujeres y hombres en este ambito; en particular en cuanto a:

i. Formas de violencia de género: se enfocara en identificar si existen o han existido ex-
presiones o casos de violencia de género en la organizaciéon y cémo se han abordado, asi
como politicas y acciones de prevencion.

ii. Hostigamiento o acoso sexual: tratara de identificar si existen o han existido expresiones
o casos de acoso sexual en la organizacion y la forma en que se han abordado, asi como la
existencia de politicas y acciones de prevencién, atencion y erradicacién, en concordancia
con la Ley 7476 contra el hostigamiento sexual en el empleo y la docencia.

ili. Acoso laboral: abordara la existencia o no de casos de acoso laboral pasados o actuales,
asi como del reglamento de la ley donde se establecen los procedimientos efectivos para
la prevencién, atencion y erradicacion de estas situaciones.

iv. Seguridad y salud ocupacional: tendra en cuenta si, y de qué manera, la empresa u or-
ganizacién desarrolla acciones de prevencion y control de los peligros y riesgos potencia-
les o existentes de las mujeres y hombres, reconociendo sus condiciones y necesidades
particulares.

v. Salud sexual y salud reproductiva: se centrara en la existencia o no de programas o
acciones de sensibilizacidon, promocion, prevencion y atencidn de la salud sexual y repro-
ductiva de mujeres y hombres, en su diversidad.

vi. Instalaciones y equipos: tendra en cuenta si, y de qué manera, las instalaciones, la dis-
posicién de los equipos y componentes y los puestos de trabajo han tenido en cuenta las
condiciones y necesidades especificas de mujeres y hombres en su diversidad.

IV. Corresponsabilidad en el hogar: referira a la existencia o no de politicas, procedimientos y
acciones que fomenten la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal, tanto para mu-
jeres como para hombres, y la corresponsabilidad entre ambos.

V. Resolucion de conflictos: indagara si existen mecanismos estandarizados o protocolizados
de resolucién de conflictos, y si contienen, explicita o implicitamente, acciones contrarias o
a favor de la igualdad de género en el ambito laboral.
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VI. Comunicaciones: analizara los instrumentos y métodos de comunicacién de la organiza-
cidén, tanto a nivel interno como hacia la clientela, las personas usuarias o el publico en
general, y de qué manera promueven o no la igualdad de género y la deconstruccién de
estereotipos discriminativos.

VIl. Control operacional: identificara si existen y como funcionan las acciones para promover
la igualdad de género en las relaciones con terceros, como por ejemplo la existencia o no
de clausulas contractuales que promuevan la igualdad de género en las organizaciones pro-
veedoras Yy distribuidoras de bienes y servicios de la organizacion a lo largo de su cadena
de valor. Ademas, analizara si existen y como funcionan los instrumentos y mecanismos de
coordinacién, comunicacion o monitoreo interno de las politicas, planes y acciones encami-
nados a la eliminacién de las brechas de género en la organizacion.

Se debe tener en cuenta que:

« Si bien la Norma INTE 38-01-01 establece la necesidad de abordar todos los ambitos
mencionados, el alcance y el nivel de profundidad esperado o posible en una determi-
nada organizacion o empresa puede variar. Dependera tanto de los objetivos concretos
que tenga la Direccién de esta, como de su tamafo y estructura, y de los recursos vy el
tiempo disponibles para la realizacion de este diagnéstico.
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SEGUNDA PARTE.

EL PROCEDIMIENTO: LAS TRES FASES DEL
DIAGNOSTICO DE BRECHAS DE GENERO

El proceso para la elaboracién del diagnéstico de brechas de género consta de tres fases:

« Fase 1: Planificacion del trabajo y comunicacion al personal de la decision de realizar el diag-

néstico de brechas de género.

+ Fase 2: Recoleccion de informacion cuantitativa y cualitativa sobre la organizacién y su situa-
cion con respecto a la igualdad de género.

« Fase 3: Andlisis de género de la informacion obtenida y difusion de los resultados, como
base para la puesta en marcha del SIGIG y para el disefio e implementacién de la Politica de
Igualdad de Género y el Plan de Accién.

A continuacién, se analiza con mayor profundidad cada una de estas fases:

FASE 1: PLANIFICACION DEL TRABAJO

Antes de empezar a recolectar la informacién, es recomendable dedicar tiempo a planificar el tra-
bajo. En el diagrama de la Figura 1 se indican los pasos y componentes de esta fase.

Figura 1. Cuestiones clave en la planificacion del diagndstico de brechas de género

FASE 1: PLANIFICACION

1. Punto de partida

.+ Obijetivo del diagndstico de
: brechas de género

Equipo responsable y
mecanismos

oooooooooooooooooooooooooooo

¢ Qué informacién
necesitamos?

2. La organizacioén

¢, Cémo la vamos a obtener ..

Recursos
Los indicadores de género - Cronograma
Identificacion de posibles '+ Comunicacién al personal
riesgos .

oooooooooooooooooooooooooooo

Fuente: elaboracioén propia.
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Se debe tener en cuenta que:

* El propoésito fundamental de esta primera fase sera delimitar los objetivos especificos
del proceso, el alcance esperado, las personas que participaran, las técnicas a utilizar y
los recursos humanos, materiales y tiempo necesarios para su realizacién. En esta fase
también se elaborara el cronograma de trabajo, se establecera la agenda de actividades
a desarrollar durante el diagndstico y se disefiaran los instrumentos para recoleccion
de informacién. Asimismo, sera el momento en que la Direccidn comunicara a todo el
personal su compromiso e interés por realizar un diagnostico de brechas de género en
la organizacién y los motivos que le mueven a ello, y facilitara las condiciones para su
desarrollo.

1. {QUIEN VA A OCUPARSE DE REALIZAR EL DIAGNOSTICO
DE BRECHAS DE GENERO? ¢COMO SE DISTRIBUYE EL
TRABAJO?

La constitucion y el tamafo del equipo dependera en muy buena medida del tamafo de la organi-
zacion, y del alcance y la profundidad propuestas para el diagnéstico.

Puesto que se trata de un diagnostico de brechas de género interno, la organizacién tendra que
decidir si la facilitacion se encarga a una persona o equipo de la organizacion o si se contrata ex-
ternamente. Uno de los criterios a tener en cuenta es valorar en qué medida el hecho de que las
actividades de campo (entrevistas, grupos focales, etc.) las facilite personal interno puede limitar
o no la participacion, en términos cualitativos, del personal de la organizacién. En estos casos, la
facilitacién externa puede potenciar que las personas expresen con mayor libertad sus opiniones.
Esta opcion tiene evidentemente el inconveniente de resultar mas costosa, por lo que es importan-
te que la organizacion decida qué es lo mas oportuno.

La organizacion debe, ademas, nombrar un equipo de trabajo interno, donde debe tener un papel
relevante la direccion de Recursos Humanos de la organizacién, que facilite y asegure la realiza-
cion de las distintas actividades que se determinen (entrevistas, grupos focales, encuestas etc.).
Se recomienda que el equipo esté conformado tanto por una o varias personas del nivel directivo
o gerencial junto con otras mas operativas encargadas de concretar fechas, asegurar los espacios,
convocar a las personas participantes, distribuir y recolectar las encuestas, etc.
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2. ORGANIZANDO EL TRABAJO: LA INFORMACION QUE

NECESITAMOS, LAS FUENTES DE INFORMACION Y LOS

INSTRUMENTOS PARA RECOLECTARLA, LOS RECURSOS
PARA TRABAJARY EL CRONOGRAMA

En la Figura 2 se sintetizan los elementos que debemos tener en cuenta a la hora de organizar el
proceso de diagnostico. A continuacién, se explica cada uno de ellos.

Figura 2. Elementos del proceso de diseiio de un diagndstico de brechas de género

¢DONDE? ;CON QUIEN? ¢PARA

o . . . DIAGNOSTICAR
¢QUE R + Documentos organizados . QUE?
BUSCAMOS? : + Bases de datos y estadisticas :
. E?Zrﬁir;%nas Brechas de

+ Datosy
estadisticas

género en:

+ Gestién del personal

+ Politicas y

practicas oficiales DIAGNOSTICO DE BRECHAS DE GENERO

+ Salud integral

+ Practicas + Corresponsabilidad

informales i en el hogar
- ¢{COMO?

+ Opiniones y . Encuestas + Resolucion de

percepciones conflictos

+ Entrevistas individuales y grupales
+ Grupos focales
« Casos particulares

*. * Observacion activa o + Control operacional

« Comunicaciones

Fuente: elaboracién propia.
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3. LA INFORMACION QUE NECESITAMOS. ¢{QUE BUSCAMOS?

El diagnédstico de brechas de género incluye, como se ha expuesto en el apartado anterior, un amplio
numero de dimensiones y cuestiones. Ha de recolectar informacion tanto cuantitativa (datos, nime-
ros, cantidades) como cualitativa (opiniones, percepciones, observaciones, etc.). Esta informacion
nos servird ademas para alimentar los indicadores de género, que seran los puntos de referencia
para la linea de base (el diagndstico) y también para el posterior monitoreo de los avances que se
vayan dando al poner en marcha acciones para lograr la igualdad de género en la organizacion. La
informacion a recabar sera del siguiente tipo:

- Datos y estadisticas desagregados por sexo, como por ejemplo:
«  Distribucién de mujeres y hombres en areas, ocupaciones y niveles.

. Distribucién salarial entre mujeres y hombres por area y puesto de trabajo, y distribucion
de la masa salarial global.

. Causas de incapacidad, accidentes y enfermedades laborales.

« Politicas y practicas formales u oficializadas: son aquellos documentos oficiales que estable-
cen estrategias o practicas que forman parte de la organizacion y de su funcionamiento. Ejem-
plos de ellas pueden ser:

. Manual de organizacién, descriptores de puestos.
. Politica de promociones y ascensos.
+  Politica salarial.

- Politicas y practicas informales: se trata de “formas de hacer y proceder” que, si bien no estan
normadas u oficializadas en la organizacion, en la practica operan e influyen directamente en los
ambitos de andlisis. Estas practicas son mas frecuentes cuanto menos regulada y formalizada
esta la organizacioén, por ejemplo:

. Cuando las reuniones del equipo directivo se realizan como costumbre fuera del horario
normal de trabajo.

. Cuando no se contratan mujeres u hombres para un determinado puesto con base en
estereotipos de género o experiencias anteriores, aunque no se diga explicitamente en
los perfiles.

. Cuando los equipos de seguridad personal, en areas donde tradicionalmente ha habido
pocas mujeres, se disefian o compran sin tener en cuenta las caracteristicas fisicas y
fisiolégicas de las mujeres.

« Opiniones, puntos de vista y percepciones del personal: el género es una caracteristica es-
tructural de nuestras sociedades; por tanto, nuestra forma de pensar, nuestras percepciones y
opiniones estan fuertemente marcadas por nuestra vivencia como mujeres y como hombres en
una sociedad y un momento concreto. Un diagndstico de brechas de género permite sacar a la
luz estas diferentes percepciones de la realidad, asi como visibilizar las opiniones y puntos de
vista de las mujeres, que con frecuencia estan invisibilizadas en el ambito laboral, histéricamente
construido como ambito masculino.
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4. LAS FUENTES DE INFORMACION Y LOS INSTRUMENTOS
Y TECNICAS PARA RECOLECTARLA: ¢COMO?
¢DONDE? ¢CON QUIEN?

Como ya se ha mencionado anteriormente, un diagndstico de brechas de género es un analisis
tanto cuantitativo como cualitativo. Por ello, se nutrira tanto de fuentes secundarias (documentos)
como de fuentes primarias (personas y su entorno). Para recopilar la informacién de cada una de
estas fuentes, han de utilizarse técnicas e instrumentos especificos.

* Fuentes secundarias: se refiere a datos e informaciones documentales. Incluyen desde bases
de datos, estadisticas y series temporales hasta documentos de politicas organizativas, infor-
mes internos y material informativo o publicitario. Para recopilarlas y analizarlas las técnicas que
podemos utilizar son:

e  Revision documental sobre distintos tipos de materiales y documentos de la organiza-
cion. Este tipo de material proporciona informacion tanto cualitativa como cuantitativa
muy Util para completar y comparar con la informacion recogida a través de las en-
cuestas y entrevistas.

e Recopilacion y organizacion de los datos estadisticos sobre la planilla.

+ Fuentes primarias: son las personas y su entorno. Normalmente nos referimos aqui a quienes
trabajan en la organizacion: mujeres y hombres en distintas areas, ocupaciones y niveles de
puestos que forman parte de esta. Sus pensamientos, percepciones y formas actuar conforman
la cultura empresarial u organizacional y, por tanto, es fundamental poder esbozarla e identificar
sus principales caracteristicas en términos de género.

Es importante tener en cuenta:

+ Las opiniones y sugerencias de parte de los distintos sectores de la empresa u
organizacion: personal administrativo, técnico, de operaciones; organizaciones de
trabajadoras y trabajadores tales como asociaciones solidaristas, sindicatos, fon-
do de ahorro y préstamos, entre otros.

« Las opiniones del conjunto del personal de la organizacién sobre los diferentes
roles de mujeres y de hombres en la organizacion, los obstaculos o facilidades
que encuentran para su desarrollo profesional y la forma en la que se expresan
los condicionantes y sesgos de género en el sistema de valores y la cultura de la
organizacion. Es especialmente importante conocer las opiniones del personal di-
rectivo y con cargos de nivel intermedio, ya que son fundamentales para la puesta
en practica del SIGIG.

Las necesidades y opiniones expresadas por las mujeres y los hombres como grupos
especificos en relacion con su desarrollo laboral. En este sentido, es relevante cono-
cer qué piensan respecto a su trayectoria laboral dentro de la empresa u organizacion,
sus posibilidades de realizacion profesional, sus necesidades de formacién, sus rela-
ciones con sus companeras y companeros de trabajo, con sus superiores jerarquicos,
sus expectativas de cara al futuro, etc.
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Para trabajar con las personas podemos utilizar distintas técnicas:

+ Encuestas. Dependiendo de cual sea su objetivo, permiten obtener tanto informacién cuantita-
tiva sobre las caracteristicas del personal, como cualitativa sobre sus opiniones, necesidades y
percepciones. Permiten obtener informacién genérica referida a un grupo amplio de personas,
la cual es susceptible de ser tratada estadisticamente.

+ Entrevista individual, entrevista grupal y grupos de discusion. Mediante la interaccién entre
el equipo facilitador y las personas participantes se pueden analizar temas concretos y conocer
con mayor profundidad las opiniones del personal de la organizacion, sus experiencias y ex-
pectativas. Es importante tener en cuenta que todas estas actividades requieren una inversion
de tiempo significativa, que su eleccion ha de tener en cuenta algunas cuestiones importantes,
como se detalla en el Cuadro 2:

Cuadro 2. Dimensiones a considerar al seleccionar las técnicas a utilizar

Técnica | Consideraciones
Entrevistas «  Utilizar con personas que tienen poco tiempo disponible pero cuya participacion es
individuales muy relevante.

«  Priorizar informantes clave (direccion, gerencia, responsable de RRHH o de alguna
area de interés especifico).

Entrevistas « Orientadas a obtener informacion, lo mas completa posible, de algin area de trabajo
grupales (mixtas especifica y de las personas que trabajan en ella, aunque tengan diferentes puestos
0 Nno) y jerarquia.

* Asegurar que se generan las condiciones necesarias para que todo el personal par-
ticipante tenga oportunidad de expresarse.

Grupos de + Orientados a discutir o profundizar sobre algun aspecto particular: gestion de RRHH,
discusion o acoso laboral, acoso sexual, clima organizacional, etc.

focus group
+  Se recomienda invitar a personas con niveles jerarquicos similares, para evitar que

las relaciones de poder limiten la participacion de los puestos mas bajos.

+  Se debe valorar la posibilidad de realizar algunos focus group separados por sexo,
para facilitar la apertura de las personas a participar, particularmente de las mujeres.

Fuente: elaboracion propia.

« Casos particulares. Son también una fuente importante de informacion para la organizacion,
puesto que pueden revelar sintomas de practicas y comportamientos discriminatorios.

+ Observacion participante. Se trata de observar atentamente las practicas, las relaciones y
las experiencias cotidianas del personal de la organizacién desde la perspectiva de la igualdad
de género. Aungue requiere tiempo, esta técnica es importante en cuanto facilita comparar el
discurso con la practica: lo que se “deberia hacer” con lo que “se hace”, lo que “se dice” con lo
que “se expresa con las formas de hacer”. También es particularmente relevante para analizar
el ambito de la salud y la seguridad en el trabajo.

GUIA PARA EL DIAGNOSTICO DE BRECHAS DE GENERO EN LAS ORGANIZACIONES PUBLICAS Y PRIVADAS 18 ‘



Se debe tener en cuenta que:

La eleccién de la técnica o técnicas a utilizar y del nimero de actividades en cada
caso dependera en muy buena medida de la informacién que deseemos recoger,
las caracteristicas de la organizacion y los recursos humanos, los materiales y el
tiempo disponible; asi pues:

« En una organizacién con gran numero de personal puede ser conveniente llevar
a cabo una encuesta individual a una muestra representativa de las trabajadoras
y los trabajadores, y complementarla con entrevistas a profundidad a determi-
nadas personas y algunos grupos de discusion.

« En una empresa u organizacion mas pequefia, es mas facil recabar de primera
mano las impresiones del personal, por lo que podria obviarse la realizacion de
la encuesta y basar la recoleccion de informacién exclusivamente en entrevistas
a informantes clave y entrevistas grupales o grupos de discusion.

« En una organizacion donde existan antecedentes de casos de acoso laboral o
sexual, se recomienda siempre hacer grupos focales especificos por sexo y tipo
de ocupaciones, para poder profundizar en estas tematicas.

En la tercera parte de este documento se incluye una guia especifica para cada técnica, con las
pautas recomendadas en cada caso. Es importante mencionar la importancia de levantar memo-
rias siempre de todas las actividades de campo, de manera que se pueda regresar a ellas al siste-
matizar y analizar la informacién recolectada.

5. LOS INDICADORES DE GENERO

Segun PNUD (2016), un indicador es una medida verificable que sefala una situacion o condicién
especifica, y que permite calcular cambios en esa situacidon o condicion a través del tiempo. Se
trata, por tanto, de una medida de andlisis, de comparacion a lo largo del tiempo. Para el caso que
nos ocupa, podemos dividir los indicadores en dos tipos fundamentales:

+ Indicadores de gestion: indican en qué medida existen y cémo funcionan los procedimientos
tendientes a asegurar la igualdad.

+ Indicadores de brechas: identifican desigualdades expresas entre mujeres y hombres, en nu-
meros o mediciones numéricas. Estas desigualdades pueden ser objetivas (por ejemplo, parti-
cipacion de mujeres y hombres en el comité de direccidn) o subjetivas pero cuantificables (por
ejemplo, diferencia entre las percepciones de mujeres y hombres en relacion con la existencia
de igualdad de género en la organizacion).
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En la tercera parte de esta guia se incluye la matriz de indicadores propuesta, organizada segun cada
una de las dimensiones a analizar que incluye la Norma INTE 38-01-01. La informacion necesaria
para responder a estos indicadores debe estar presente en los instrumentos de recogida de informa-
cion, tanto documental como de campo, que se utilicen para el diagnéstico de brechas de género.

Una vez puesto en marcha el SIGIG, la organizacion debe garantizar que la medicion de los indicado-
res se incorpore a sus procedimientos operacionales del sistema 'y, en lo posible, a los procedimien-
tos de monitoreo habituales de la organizacion. Esto facilitara la evaluacion del avance del SIGIG.

6. EL ANALISIS DE LOS RIESGOS

Antes de comenzar el proceso de diagndstico de brechas de género, es importante que el equipo
facilitador identifique y analice posibles riesgos que puede enfrentar el proceso. En el Cuadro 3 se
indican algunos de los obstaculos mas frecuentes encontrados en este tipo de diagnosticos, asi
como algunas sugerencias para abordarlos.

Cuadro 3. Obstaculos frecuentes para la realizacion de diagnésticos de brechas de género
en las organizaciones y sugerencias para abordarlos

Obstaculos frecuentes ‘ Sugerencias para abordarlos

Dificultades para obtener informacion |+ Identificar algunos datos clave; pocos, pero
cuantitativa fiable. certeros.

+ Utilizar casos como ejemplos.

Limitaciones de tiempo, sobre todo del Agendar, en primer lugar, las fechas para el
personal directivo y gerencial o del per- trabajo con este personal.

sonal de produccion/operativo. ) . ) )
» Ajustar los horarios de entrevista a la dispo-

nibilidad de las personas.

+ Valorar la posibilidad de desarrollar las acti-
vidades al inicio o al final del horario laboral.
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Obstaculos frecuentes

Resistencias derivadas de que persis-
ten estereotipos, opiniones y formas de
pensar de las personas.

Sugerencias para abordarlos

« Asegurar que la Direccion trasmite de forma
clara y explicita a todo el personal su com-
promiso con la igualdad de género, las veces
necesarias y de diferentes formas (reunién
informativa, correos electronicos, anuncios,
etc.). Es importante también que se transmi-
ta claramente el alcance esperado del pro-
ceso para evitar generar expectativas que
no son alcanzables.

+ Incluir alguna sesion de sensibilizacion pre-
via que justifigue, con datos objetivos, la
importancia de la igualdad de género en las
organizaciones para mejorar su eficacia.

Falta de sensibilidad de parte o todo
el personal gerencial sobre el tema y el
cuestionamiento de su relevancia para
la organizacién y su area de trabajo es-
pecifica.

+ Incluir alguna sesién de sensibilizacién pre-
via que justifiqgue, con datos objetivos, la
importancia de la igualdad de género en las
organizaciones para mejorar su eficacia.

Insuficientes recursos humanos y mate-
riales para poder desarrollar el proceso
de diagndstico en tiempo y en forma.

Priorizar actividades grupales (entrevistas gru-
pales, grupos focales) asi como encuestas o
sondeos que se puedan hacer en linea o de for-
ma masiva.

Obstaculos para la obtencion de la in-
formacion documental, sobre todo en
organizaciones muy jerarquicas donde
la informacién esta muy controlada, o
en otras donde el control de la informa-
cion se utiliza como mecanismo de po-
der no formalizado.

Solicitar a la Direccién que sea ella la que soli-
cite la informacion a los diferentes departamen-
tos o jefaturas.

Fuente: elaboracién propia.

Analizar estos riesgos durante la fase de preparacion es fundamental para asegurar que se pongan

en marcha, en la medida de lo posible, las acciones necesarias para mitigarlos.
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7. LOS RECURSOS QUE NECESITAMOS

Los recursos necesarios también deben definirse en funcidn del tamafio de la organizacién, de
la metodologia disefada y del tiempo disponible. En cualquier caso, hay que tener en cuenta los
siguientes:

+ Facilitacién de las actividades: estara a cargo de la(s) persona(s) facilitadora(s), quien debera,
en la medida de lo posible, contar con una o varias personas de apoyo que aseguren las cues-
tiones logisticas.

« Local: para realizar sobre todo las actividades grupales, y en particular los grupos focales, ase-
gurando un ambiente tranquilo y privado donde las personas se sientan comodas y se respete
la confidencialidad.

« Equipos: laptop, proyector, camara fotografica, conexién WiFi (en caso de que se considere
necesario). Serviran para aquellas actividades donde el equipo de trabajo tenga que presentar
alguna informacién (ya sea el inicio del proceso o sus resultados al final), asi como para registrar
las actividades realizadas.

« Papeleria: listas de asistencia (es muy importante registrar la participacion de todas las per-
sonas informantes desagregada por sexo, departamento etc.), marcadores, papel y otros que
puedan ser necesarios.

8. EL CRONOGRAMA

Esta es una parte esencial de la planificacion. En él se plasmaran las actividades a realizar distri-
buidas en el tiempo disponible. Se aconseja iniciar siempre con unos dias para la recopilacion y
andlisis de informacién documental, antes de pasar al “trabajo de campo” con el personal. Esto
permitira conocer en primer lugar los datos disponibles, asi como el “deber ser” de la organizacion
plasmado en sus documentos institucionales (politicas y planes). En funcién de las tres fases pro-
puestas en esta Guia, los principales momentos del cronograma deberian ser:
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Cuadro 4. Fases y etapas del diagndstico de brechas de género a incluir en el cronograma

Fases del ‘ Etapas

diagnéstico

1.1 Generacion de condiciones internas: definicién de objetivos
concretos, indicadores y alcance esperado; comunicacion de la
Direccion, designacién de referentes internos y tiempos.

FASE 1. 1.2 Definicion metodoldgica: decision sobre equipo de trabajo,
fuentes de informacién, definicién y disefio de las técnicas e ins-

Preparacion . ,
trumentos de recoleccidn, recursos necesarios y cronograma.

1.3 Prevision de riesgos: resistencias internas, disponibilidad de
tiempo de informantes clave, etc.

FASE 2. 2.1 Recopilacion y revision documental.

Recoleccion de la | 2.2 Actividades de trabajo de campo: entrevistas, encuestas, gru-
informacion pos focales, observacién activa.

3.1 Sistematizacién y analisis de la informacion recopilada.

TR 3.2 Preparacion del informe diagndstico de brechas de género pre-

Andlisis de la in- | liminar.
formacion y ela-
boracion de resul-
tados

3.3 Presentacion a la Direccidn y a quien esta determine (Comité
SIGIG, personal gerencial, técnico etc.).

3.4 Elaboracién del informe final a partir de los aportes recibidos.

Fuente: elaboracion propia.

9. COMUNICANDO AL PERSONAL LA DECISION DE
REALIZAR UN DIAGNOSTICO DE BRECHAS DE GENERO

Para que el diagndstico tenga éxito, es importante asegurar que todo el personal de la organizacion
conozca la decision y el compromiso de la direccion de llevarlo a cabo. Esta comunicacion consti-
tuye un elemento clave para conseguir la participacion efectiva del personal.

Ademas, y dado que se desea recoger informacion sobre el personal, sobre sus opiniones, sus ex-
periencias y sus expectativas, es preciso explicar por qué y para qué queremos esta informacion.
En caso contrario, se corre el riesgo de no obtener la colaboracién necesaria por parte del perso-
nal. A continuacion, indicamos algunas estrategias para hacer publica la intencién de realizar un
diagnostico de brechas de género, comenzando por las mas relevantes:
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« Comunicados personales de la Direccion, bien por correo electrénico o en fisico. Quizas, en la
actualidad, esta sea la manera mas efectiva y rapida de que todas las personas de la organi-
zacion conozcan del proceso, sus objetivos y el compromiso de la Direccion. Se puede dar la
posibilidad a las personas de que, también por este medio, envien las preguntas o dudas que
puedan tener al respecto.

+ Reuniones informativas. Son importantes porque permiten al personal hacer preguntas sobre el
proceso y sobre la participacion que de ellas y ellos se espera. Se recomienda que la Direccion
0 una persona delegada mas directa lidere la reunién. En cualquier caso, siempre debe ser una
persona de nivel gerencial de la organizacion.

«  Comunicado en tablones de anuncios informativos en los centros o talleres.

« Noticias en boletines informativos periddicos de la organizacion.

La segunda fase del diagnéstico de brechas de género consiste en recolectar informacion en cada
una de las siete dimensiones establecidas por la Norma INTE 38-01-01 e indicadas en el apartado
7 de la misma. A continuacion, se describen brevemente cada uno de los ellos, mediante dos bre-
ves apartados: uno titulado ¢ Qué buscamos?, que indica brevemente qué perseguimos identificar
en ese ambito concreto, y otro titulado ¢ Donde buscamos?, que incluye cuales pueden ser nues-
tras fuentes de informacion. Ademas, para cada uno se adjunta, en la tercera parte de esta Guia,
un instrumento de apoyo para la recoleccién y analisis informacion.

Cuadro 5. Ambitos de investigacion en el diagnéstico de brechas de género

1. Caracterizacion basica de la organizacion

2. Gestion del personal
2.1. Participacién en profesiones y ocupaciones
2.2. Participacién en la toma de decisiones
2.3. Ordenamiento de jornadas de trabajo
2.4. Reclutamiento y seleccion
2.5.Promocidn y evaluacion del desempefio
2.6.Remuneracién e incentivos
2.7.Acceso a acciones de formacion y de capacitacion

2.8. Competencias y toma de conciencia
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3. Salud integral
3.1.Formas de violencia de género
3.2. Hostigamiento o acoso sexual
3.3.Acoso laboral
3.4.Seguridad y salud ocupacional
3.5. Salud sexual y salud reproductiva
3.6. Instalaciones y equipos

4. Corresponsabilidad social de los cuidados

5. Resolucion de conflictos

6. Comunicaciones

7. Control operacional

Fuente: elaboracién propia.

1. CARACTERIZACION DE LA ORGANIZACION
(INSTRUMENTO 1)

Se iniciara recogiendo informacion general sobre las caracteristicas de la organizacién. Dentro de
este apartado, se analizaran cuestiones como la estructura organizativa, su tamafo y contexto
geografico, el sector en que trabaja, los objetivos organizativos que tiene, su misién, vision, prin-
cipios y valores, la cultura organizacional, etc. Ademas, dentro de este apartado se analizaran,
siempre de forma desagregada por sexo, el ausentismo y las bajas laborales.

2. GESTION DEL PERSONAL

Se refiere al acopio de informacidn relativa a las politicas y practicas de gestion de los recursos
humanos. Para ello, es conveniente reflexionar sobre las diferentes dimensiones que conforman
la gestion de los recursos humanos en la organizacion y, siempre que sea posible, se debe reco-
ger y contrastar la informacién estadistica de que se disponga sobre cada una de estas areas. A
continuacién, se describen brevemente cada una de las siete subdimensiones que la Norma INTE
38-01-01 establece dentro de la gestidn del personal.
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2.1 PARTICIPACION EN PROFESIONES Y OCUPACIONES
(INSTRUMENTO 2)

¢ Qué buscamos?

Nos proponemos identificar los datos que nos permitan tener una imagen actual de la situacion de
la organizacién en relacion con la distribucion y la participacion de mujeres y hombres en sus dis-
tintas areas, sectores y niveles. Esta imagen nos sirve para identificar si, de qué manera y con qué
alcance, existe segregacion (horizontal y vertical) por sexo dentro de la organizacion.

Algunos conceptos clave

- Segregacion horizontal: cuando mujeres u hombres se concentran de forma
mayoritaria en determinadas areas, ocupaciones o actividades profesionales.

+ Segregacion vertical: desigual distribucidon de mujeres y hombres en los dis-
tintos niveles jerarquicos de la organizacion. Con frecuencia, las mujeres estan
subrepresentadas en los niveles mas altos, que son ocupados en mayor medida
por los hombres.

Es importante tener en cuenta:
La segmentacion por sexo en el trabajo es un problema porque:

« Reproduce y fortalece la tradicional division sexual del trabajo, que relaciona
como apropiados para cada sexo determinados tipos de tareas y funciones den-
tro de las organizaciones. Las mujeres se ocupan mayoritariamente en areas
de servicio, atencién al publico y administrativas, mientras que los hombres en
areas mas técnicas.

« Determina la concentracién mayoritaria de mujeres en ocupaciones o familias
profesionales que se caracterizan por tener condiciones de trabajo mas preca-
rias, salarios mas bajos y menores oportunidades de formacioén y progresién pro-
fesional, ademas de menor valoracion y reconocimiento social.

¢, Donde buscamos?

Necesitamos recopilar informacién estadistica que nos permita conocer las caracteristicas del conjun-
to del personal que trabaja en la organizacion, asi como su distribucién por sexo, tanto horizontal (areas
y ocupaciones) como vertical (niveles de decisidn o jerarquia). De esta manera, podremos comparar las
caracteristicas y la situacion de las trabajadoras y de los trabajadores organizacion y detectar posibles
desigualdades o brechas manifiestas. En ocasiones, puede ser necesario distinguir entre los diferentes
ambitos de la organizacion (areas, departamentos, centros de trabajo, etc.) o, en el caso de que desa-
rrolle su actividad en dos o mas localidades, entre diferentes unidades organizativas o productivas. Tam-
bién, cuando sea posible, es relevante recabar informacion de afios anteriores —por ejemplo, los ultimos
dos afios— de forma que podamos analizar la evolucion de la participacion por sexo en el tiempo.

GUIA PARA EL DIAGNOSTICO DE BRECHAS DE GENERO EN LAS ORGANIZACIONES PUBLICAS Y PRIVADAS 26 ‘



Es importante, ademas, poder cruzar esta informacion por el nivel educativo de las personas, por
el tipo de contrato que tienen o por la antigiiedad o el tiempo que llevan en la organizacidn —sobre
todo en aquellas que incentivan la promocidn interna por encima de la contratacion externa—. En
otros casos, también pueden organizarse los datos por sexo en funcidn del contexto propio de la
organizacion o de los énfasis del diagndstico de brechas de género, como por ejemplo la edad o el
tipo de jornada de trabajo. Se pueden hacer tantos cruces de variables como se crean convenien-
tes. Los cruces son importantes porque pueden darnos pautas, mas alla de la situacion existente,
de las causas que subyacen a la segmentacion.

Tener en cuenta:

+  No en todos los casos sera posible completar toda la informacion, pero es im-
portante lograr recopilar la mayor cantidad de informacion posible. En algunos
casos sera necesario construirla sino esta disponible.

« Es importante expresar los datos no solo en nimeros netos (cantidad de muje-
res y cantidad de hombres) sino también en términos de la relacion entre ellos
(porcentaje de mujeres/hombres sobre el total de mujeres/hombres, o porcentaje
de mujeres/hombres sobre el total de personas). Esto es muy importante porque
nos permite visualizar mas rapidamente la existencia o no de una brecha y su
magnitud.

2.2 PARTICIPACION EN LA TOMA DE DECISIONES
(INSTRUMENTO 2)

¢ Qué buscamos?

Es importante conocer cuantitativa y cualitativamente cudl es el grado de participacion relativa de
las mujeres y de los hombres en todos los niveles de los procesos de toma de decision. También
necesitamos conocer si la empresa o institucidon sostiene, desarrolla y estimula la participacion
relativa y equilibrada de mujeres y hombres en la toma de decisiones. La informacién cruzada por
edad, nivel educativo y departamento o seccién seria de mucha utilidad para explicar mejor las
brechas en esta dimension. También seria importante cruzar estos datos por el estado conyugal y
el nUmero de personas dependientes a cargo.
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Algunos conceptos clave (PNUD, 2016).

+  “Techo de cristal”: expresa la barrera invisible que, sin que esté determinada
por mecanismos explicitos u objetivos, imposibilita o dificulta en mucha mayor
medida el ascenso de las mujeres —en relacién con los hombres— a puestos di-
rectivos o de toma de decisién. Los obstaculos provienen en su mayor parte de
los estereotipos y prejuicios sobre la capacidad de las mujeres para desempenar
puestos de responsabilidad, asi como sobre su disponibilidad laboral ligada a la
maternidad y a las responsabilidades familiares y domésticas.

+ “Laberinto de cristal”: Expresa los numerosos giros y dificultades, tanto espera-
dos como inesperados, internos a la organizacién y también personales, que han
de enfrentar las mujeres para acceder a cargos de toma de decision.

¢ Donde buscamos?

- Estadisticas de la distribucion de mujeres y hombres en los 6rganos gerenciales y la alta direc-
cion de la empresa, en las juntas directivas o asociaciones internas a la empresa, comités de
salud y seguridad, o como delegadas de la empresa en espacios externos de toma de decisio-
nes y representacion.

« Documentos de distinto tipo relacionados con los procesos de seleccién, ascenso o participa-
cion en los diversos espacios de toma de decisién.

« Opiniones y puntos de vista de mujeres y hombres, y particularmente de las primeras, en rela-
cién con los obstaculos que enfrentan para acceder a este tipo de espacios.

2.3 ORDENAMIENTO DE LAS JORNADAS DE TRABAJO
(INSTRUMENTO 3)

¢ Qué buscamos?

Pretendemos identificar si existen diferencias significativas entre los tipos de jornadas que desarro-
llan mujeres y hombres y las razones que subyacen a esas diferencias. Esto es importante porque
el tipo de jornada, sobre todo en areas operativas, esta muy vinculado a la remuneracion salarial
y los incentivos. Por su parte, por ejemplo, en niveles gerenciales, la organizacion suele exigir una
mayor disponibilidad y dedicacién horaria que en muchos casos las mujeres no pueden asumir a
causa de sus responsabilidades domésticas y de cuido.
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¢ Donde buscamos?
«  Documentos sobre las politicas de gestion de recursos humanos.
+ Planificacién de horarios por departamento y ocupacion.

« Opiniones del personal en relacidén con las razones que determinan la distribucién de mujeres y
hombres en los distintos turnos y horarios.

2.4 RECLUTAMIENTO Y SELECCION (INSTRUMENTO 4)

El reclutamiento y la seleccién refieren a todas aquellas politicas y practicas que la organizacion
desarrolla para captar personas candidatas a cubrir las plazas vacantes, asi como los procesos
que utiliza para elegir las que se incorporaran a la organizacion.

¢Doénde buscamos?

Pretendemos identificar si, y de qué manera, las politicas y practicas relacionadas con el recluta-
miento y la seleccion del personal reproducen sesgos de género y generan discriminacién, ya sea
de forma directa o indirecta.
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Algunos conceptos clave

- Discriminacion por razones de género: segun la CEDAW es “toda distincion,
exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o por resultado
menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer indepen-
dientemente de su estado civil, sobre la base de la igualdad del hombre y la
mujer, de los derechos humanos vy las libertades fundamentales en las esferas
politica, econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra esfera” (Articulo 4).

- Discriminacion directa: cuando es objetiva o explicita.
. Ej.: “Se buscan seforitas para cubrir puesto de recepcionista”.

- Discriminacidn indirecta: cuando, sin estar indicada o ser explicita, establece
condiciones de acceso que penalizan a las mujeres. Aunque son condiciones
iguales para ambos sexos, por sus roles tradicionales como esposas, madres
y cuidadoras, las mujeres no cuentan con los mismos recursos o disponibilidad
que los hombres para acceder a la oportunidad que se presenta.

. Ej.: “Se busca repartidor con plena disponibilidad horaria”.

- Estereotipos de género: ideas preconcebidas sobre las mujeres y los hombres,
con las cuales se califican y generalizan opiniones, y se justifican como naturales
y propias de cada sexo (Cook, 2010). Tanto los estereotipos masculinos como los
femeninos generan discriminacion, pero los estereotipos femeninos tienen peor
valoracién social que los masculinos. Los estereotipos fortalecen ideas tradicio-
nales sobre mujeres y hombres y refuerzan la discriminacion hacia las mujeres.

. Ej.: “Los hombres son mas racionales para tomar decisiones”.
. Ej.: “Las mujeres son mejores para el trabajo social”.

+ Los estereotipos funcionan como los “guardianes” del orden de género. Obs-
taculizan la plena participacion laboral de mujeres y hombres, haciendo perder
a las mujeres oportunidades de rentabilizar el potencial del capital humano cua-
lificado para los puestos ofertados. Al mismo tiempo, limitan y determinan las
aspiraciones y expectativas profesionales de mujeres y hombres.

Al respecto, las cuestiones prioritarias a “mirar” son las siguientes:

+ Si existe algun tipo de discriminacion directa o explicita en los procesos de reclutamiento y se-
leccidn, y si esta discriminacion es una politica organizacional o bien una practica, que, aunque
no esta institucionalizada, opera en lo cotidiano.

« Sila forma en que se realizan los procesos de reclutamiento y seleccion discrimina indirecta-
mente a uno de los dos sexos para acceder a alguna area o puesto, o en general.

« Si persisten estereotipos de género y cudles son, en los instrumentos, procedimientos y perso-
nas involucradas en el reclutamiento y la seleccion.

+ Si el perfil de los puestos ofertados de alguna manera limita el acceso de uno de los dos sexos,
y sobre todo de las mujeres.
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En Costa Rica:

Codigo de Trabajo, articulos 618-623: establecen la prohibicién de discriminar en el
trabajo por razones de edad, etnia, género o religion, tanto a nivel de condiciones, salario
como otros aspectos laborales.

Ley No. 2694 sobre la prohibicion de discriminacion del trabajo, (asrticulo 1): prohi-
be toda discriminacion basada en distinciones, exclusiones o preferencias, fundada en
consideraciones por sexo (entre otros), que limite la igualdad de oportunidades o de trato
en materia de empleo.

¢ Donde buscamos?

A diferencia de lo que ocurre en otros ambitos, con frecuencia resulta dificil disponer de informa-
cion cuantitativa sobre los procesos de reclutamiento y seleccion de personal (personas presen-
tadas a una determinada plaza, personas seleccionadas, etc.). Para solventar este problema, se
recomienda realizar las siguientes actividades:

+ Entrevista a la persona responsable de Recursos Humanos.

« Si la organizacién o empresa subcontrata a un tercero los procesos de reclutamiento y selec-
cion, entrevista a la persona responsable.

+ Revision de los documentos relacionados con los procesos de reclutamiento y seleccion: anun-
cios de plazas vacantes, perfiles de puestos, formatos de entrevista (si existen) y protocolos.

+ Recopilacién de informacién, cuando esté disponible, del seguimiento al proceso de recluta-
miento y seleccidon que registre el nimero de mujeres y hombres participantes en cada etapa
del mismo y los resultados en cada caso.

2.5 PROMOCION Y EVALUACION DEL DESEMPENO
(INSTRUMENTO 5)

La promocién refiere a los mecanismos que tiene la organizacion para fomentar y facilitar la progresion
de las personas dentro de la organizacion. La evaluacion de desempefio, por su parte, es el proceso
por el cual se mide el rendimiento global de una trabajadora o trabajador, su potencial de desarrollo en
la empresa, su idoneidad y su cumplimiento con los objetivos del puesto de trabajo que desempena.

¢ Qué buscamos?

Pretendemos identificar cuales son las politicas, practicas y procedimientos que utiliza la organizacion
para evaluar el desempefio de sus trabajadoras y trabajadores, y para promoverlos profesionalmente
en cuanto al avance en la escala de puestos. El objetivo es identificar si existen sesgos de género,
directos o indirectos, tanto en la evaluacion del desempefio, como en la promocién profesional, que
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generan desigualdades en las oportunidades que tienen mujeres y hombres para desarrollarse profe-
sionalmente dentro de la empresa.

¢Donde lo buscamos?
« Politicas y practicas de evaluacion del desempefio de la organizacién (documentos oficiales).

« Entrevista a las jefaturas de las distintas areas y de Recursos Humanos para conocer como se
implementa en la practica los procesos de evaluacion y promocion.

« Datos, desagregados por sexo, sobre las personas que han ascendido de categoria o han sido
promovidas dentro de la empresa o institucion durante los ultimos afios.

+ Encuestas de opinién al personal sobre su percepcién de trabajadoras y trabajadoras en relacion
con los procesos de promocién y evaluacion.

2.6 REMUNERACION E INCENTIVOS (INSTRUMENTO 6)

Otro aspecto clave de la gestion de recursos humanos es la politica salarial de una organizacion.
Si consideramos el salario como un indicador del valor que se otorga al trabajo de las personas
que hay en ella, el andlisis comparativo de los salarios percibidos por las trabajadoras y los tra-
bajadores es de interés primordial para el diagndstico de brechas de género.

¢ Qué buscamos?

En primer lugar, se trata de conocer si existen diferencias significativas en la masa salarial reci-
bida por mujeres y por hombres, y conocer si las causas de esas diferencias son objetivamente
justificables o, por el contrario, estan determinadas por sesgos de género. También es clave
conocer si existe, y qué alcance tiene, la brecha de remuneracién en trabajos iguales o de igual
valor.

Debido a esto, es importante cruzar los salarios por sexo con otras variables como el perfil edu-
cativo, la experiencia previa, el tipo de contrato o la antigliedad. También es fundamental analizar
si las diferencias salariales encontradas se deben, por ejemplo, al tipo de areas u ocupaciones
donde se desenvuelven unas u otros. Es en este ambito donde suelen haber mayores brechas
de género.

¢;Donde lo buscamos?

« Datos sobre la distribucién salarial por sexo tanto global como por area, tipo de ocupacion,
departamento, nivel educativo, antigiedad, entre otros.

« La politica salarial en relacién con los perfiles de puesto, como documentos formales o insti-
tucionalizados v, si es posible, su evolucion en el tiempo.

« Entrevistas a responsables de Recursos Humanos y otros que decidan sobre la asignacion
salarial en la organizacion.
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+ Datos, desagregados por sexo, relacionados con los incentivos o beneficios recibidos por el
personal a raiz de las evaluaciones de desempefio.

« Encuesta de opinién al personal para recabar sus puntos de vista sobre la politica salarial o
de remuneracion’.

Tener en cuenta:

« Para hacer un andlisis salarial adecuado es importante trabajar con salarios bru-
tos y conocer cobmo se componen: salario base + complementos + premios u
otros.

2.7 ACCESO A ACCIONES DE FORMACION Y
CAPACITACION (INSTRUMENTO 7)

Dentro del apartado de la gestién de recursos humanos, la politica de formacién y capacitacion
determinara en gran medida que las trabajadoras y trabajadores puedan optar, en igualdad de con-
diciones, a los mismos puestos de trabajo y a los mismos niveles de responsabilidad.

¢ Qué buscamos?

Identificar si existen sesgos de género en el acceso a las oportunidades de formacion y capacita-
cion, ya sea tanto en el proceso de decision como tal, como en los requisitos que tiene que cumplir
el personal para poder acceder a ellas. Es importante ademas conocer a qué tipo de capacitacio-
nes asisten mujeres y hombres, tanto en cuanto a contenidos y utilidad para el trabajo, como en
duracion, costo o ubicacion geografica, entre otros.

Asi, buscamos detectar posibles desigualdades en el acceso o en el contenido de la formacion y
capacitacion recibida por mujeres y hombres. Cuando sea posible, también es importante conocer
de qué manera tanto la oferta de capacitacién como los contenidos mismos promueven la igualdad
de género o, por el contrario, refuerzan brechas de desigualdad. Ademas, nos puede servir para
detectar la existencia de posibles déficits de formacion y capacitacion en determinados colectivos
de trabajadoras o trabajadores.

1 La remuneracion es el aspecto de las condiciones de trabajo que mas directamente influye en la vida diaria de los trabajadores.
Desde sus primeros anos de existencia, el centro de la accion, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), ha girado en torno al
nivel de los salarios y ha luchado constantemente por establecer normas que garanticen y protejan el derecho de los trabajadores
a percibir un salario justo. Segun la Constitucion de la OIT (1919), “la garantia de un salario vital adecuado es uno de los objetivos
cuya consecucion es mas urgente”. Para las y los “trabajadores representa el nivel de vida que pueden tener, un incentivo para
adquirir calificaciones y, por ultimo, una fuente de satisfaccion frente al trabajo realizado” (OIT, 1919).
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¢;Donde lo buscamos?

- Datos desagregados por sexo sobre participacidon en procesos de formacién (nacionales e in-
ternacionales). Cuando sea posible, es relevante obtener datos sobre el valor econdmico de los
procesos de formacion en cada caso, y la extension y reconocimiento que otorga la formacion.

+ Informacion sobre los cursos recibidos: requisitos de entrada, dedicacion exigida, compatibili-
dad con los horarios de trabajo y las responsabilidades del hogar, contenido de los cursos, etc.

« Opiniones de las trabajadoras y los trabajadores sobre el acceso a la formacion.

2.8 COMPETENCIAS Y TOMA DE CONCIENCIA
(INSTRUMENTO 8)

¢ Qué buscamos?

Queremos conocer si el personal de la organizacion, y sobre todo el personal directivo y el personal
responsable de promover el avance de la igualdad de género dentro de la organizacién, cuenta con
los conocimientos, la experiencia y las habilidades necesarias para hacerlo. También queremos
conocer si en la organizacién, y sobre todo en sus niveles decisorios, existe sensibilidad y apertu-
ra hacia la tematica o si, por el contrario, se identifican resistencias al respecto. De esta manera,
podemos identificar también la persistencia o no de estereotipos de género que estan frenando el
avance de la igualdad de género en la organizacion.

Evidentemente, si el diagndstico de brechas de género es el primer paso que la organizacion da en
este ambito, se esperaria que las capacidades no estén o que sean minimas, y que la sensibilidad
al respecto sea variable y dependa en buena medida de las experiencias personales de cada quién.
El diagndstico de brechas de género nos dara entonces las pautas sobre la formacién y capacita-
cion a realizar, o sobre la eventual necesidad de contratar personal especialista en la materia. Nos
dara informacién también sobre las resistencias existentes en las formas de pensar y sentir del
personal, evidenciando la necesidad de desarrollar procesos de concientizacidn y sensibilizacion
que den a conocer la importancia y la transcendencia de la busqueda de la igualdad de género
para la organizacion. Ademas, nos puede servir para identificar personas clave que por interés
personal o experiencias laborales o personales previas cuenten con conocimientos y experiencias
que desconociamos.
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Algunos conceptos clave

Sensibilidad en género: |a sensibilidad de género tiene que ver con la predisposicion
de las personas a reconocer la desigualdad de género y su impacto en la organizacion
0 en su propia vida, asi como su disponibilidad para sumarse al cambio necesario
para erradicarla. Detectar la desigualdad es, por lo tanto, una prioridad porque permi-
tird visualizar las posibles resistencias y obstaculos que se presentaran a la hora de
poner en marcha el Sistema de Gestion para la Igualdad de Género, asi como identi-
ficar posibles personas aliadas en el proceso.

Conocimiento en género: la ejecucion de un Sistema de Gestion para la Igualdad de
Género en las organizaciones es muy nueva con respecto a otras variables, como am-
biente y calidad. El asunto sobre el enfoque de género, ademas, implica la vida misma
de las personas y sus relaciones. Diagnosticar el conocimiento que tenga el personal
respecto a género permitira tener claras las necesidades de capacitacion existentes.

Persistencia de estereotipos de género: tiene que ver con detectar de qué manera,
consciente o inconscientemente, y con qué alcance, estan presentes los estereotipos
de género en la forma de entender el mundo y el funcionamiento de la organizacion.
Nos permitira también conocer cuales son los principales estereotipos que predomi-
nan y en qué departamento o area estan mas presentes, y cuales son las practicas
discriminatorias, muchas veces inconscientes, que generan.

¢ Donde buscamos?

« Entrevistas individuales, grupales y grupos de discusién. Este tipo de instrumentos, sumados al
andlisis de los discursos y las formas de relacionamiento entre mujeres y hombres, pueden ser
una forma adecuada para conocer la cultura organizacional.

+ Sondeo/encuesta a una muestra representativa de personal (ver ejemplo en instrumento 17).
Se pueden utilizar instrumentos especificos para cada tema (sensibilidad, conocimiento, per-
sistencia de estereotipos), aunque se recomienda utilizar uno combinado para evitar generar
cansancio en el personal.
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3. SALUD INTEGRAL

3.1 SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL (INSTRUMENTO 9)

¢ Qué buscamos?

Pretendemos conocer si la organizacion ha desarrollado o desarrolla programas permanentes para
la prevencién y control de los peligros y riesgos, incluyendo enfermedades de mujeres y hombres,
reconociendo sus condiciones y necesidades particulares, e identificando posibles brechas de
género. Es importante también conocer cuales son los mecanismos existentes para la realizacion
de inspecciones y mediciones periddicas de las condiciones de trabajo para la prevencion de los
riesgos laborales, y la identificacion y eliminacion de las brechas de género detectadas.

¢ Donde buscamos?
+  Programas y acciones desarrolladas en seguridad y salud ocupacional.
« Opiniones, percepciones y puntos de vista de grupos de mujeres y hombres de la organizacion.

+ Informaciones proporcionadas por Recursos Humanos, el comité de salud y seguridad ocupa-
cional u otros relevantes.

3.2 SALUD SEXUALY SALUD REPRODUCTIVA
(INSTRUMENTO 9)

Comunmente se ha creido que la salud, y especificamente la salud sexual y reproductiva, es un
asunto de muijeres. Por el contrario, es evidente que tiene que ver con los hombres por dos razones
fundamentales: primero, porque también les afecta personalmente y, segundo, porque pueden te-
ner responsabilidad o influencia sobre la salud sexual y reproductiva de las mujeres de su entorno.
Es evidente, por tanto, que las normas de género inciden de manera importante en las practicas de
proteccion de la salud, tanto organizacionales como personales.

¢ Qué buscamos?

Pretendemos evidenciar si la organizaciéon promueve y facilita acciones a favor de la salud sexual
y la salud reproductiva de mujeres y hombres, tales como programas de sensibilizacion, atencién
y prevencion que tengan en cuenta las necesidades e intereses especificos de mujeres y hombres.
También queremos conocer si la forma en la que esta organizado el trabajo tiene impactos negati-
vos en esta.
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¢ Donde buscamos?
+ Reglamentos y protocolos de salud y seguridad ocupacional.

+ Documentos de actividades desarrolladas en la materia (campafas informativas, actividades de
formacion y sensibilizacién, entre otras).

+ Participacion de las mujeres en los espacios donde se toman las decisiones sobre la salud y se-
guridad ocupacional (por ejemplo, comités de salud).

« Opiniones y percepciones sobre lo que es la salud integral en general y en particular la salud se-
xual y reproductiva del personal.

« Opiniones y percepciones del personal médico, de Enfermeria, de Psicologia o Trabajo Social de
la organizacién, cuando exista.

« Existencia de equipos (uniformes, herramientas) e instalaciones adecuadas e independientes para
mujeres y hombres: bafos, vestidores, duchas (cuando sean necesarias), sala de lactancia, etc.

3.3 INSTALACIONES Y EQUIPOS (INSTRUMENTO 9)

¢ Qué buscamos?

Se refiere al analisis de las instalaciones, el equipo y su uso; por ejemplo, los uniformes y equipos
de proteccién personal, los sanitarios, duchas y vestuarios, la ergonomia del mobiliario y las ma-
quinas y utensilios que utiliza el personal en sus tareas cotidianas.

Pretendemos identificar si se tienen en cuenta las condiciones fisicas vy fisioldgicas y las necesi-
dades de mujeres y hombres, teniendo especial consideracion por las mujeres embarazadas, las
personas con algun tipo de enfermedad o padecimiento crénico y las personas en condiciones de
discapacidad. El diagndstico de brechas de género debe revelar en qué medida la organizacion
tiene en cuenta los distintos factores de riesgo, cémo afectan de manera diferenciada a mujeres y a
hombres en funcion de sus condiciones especificas, y tiene en cuenta sus necesidades al respecto.

¢Donde lo buscamos?

« Observacion activa de la maquinaria, las instalaciones y su uso, considerando la seguridad en
el acceso al servicio, la iluminacién, el estado y las barreras que impidan su uso libre por parte
de las trabajadoras.

« Posibles mensajes estereotipados o discriminatorios como imagenes, grafitis, fotos, amenazas,
lenguaje sexista o cualquier otro elemento que atente contra la dignidad de las mujeres o de los
hombres.

« Normativas y reglamentos internos de utilizacién de instalaciones y equipos.
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« Opiniones, percepciones y puntos de vista de grupos de mujeres y hombres de la organizacion.
« Documentacion relativa a accidentes laborales y acciones tomadas al respecto.

+ Informaciones proporcionadas por Recursos Humanos, el Comité de Salud y Seguridad Ocu-
pacional u otros relevantes.

3.4 FORMAS DE VIOLENCIA DE GENERO
(INSTRUMENTO 10)

Costa Rica ratifico, el 28 de junio de 1995, mediante la ley 7499, la Convencién In-
teramericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia Contra la Mujer, que
sefala (Art.1): “debe entenderse por violencia contra la mujer cualquier accién o
conducta, basada en su género, que cause muerte, dafio o sufrimiento fisico, sexual
o psicoldgico a la mujer, tanto en al ambito publico como en el privado”. Esta inclu-
ye la violencia fisica, sexual y psicolégica, “que tenga lugar en la comunidad y sea
perpetrada por cualquier persona y que comprende, entre otros, violacion, abuso
sexual, tortura, trata de personas, prostitucion forzada, secuestro y acoso sexual en
el lugar de trabajo, asi como en las instituciones educativas, establecimientos de
salud o cualquier otro lugar”.

¢ Qué buscamos?

Identificar si, de qué manera y con qué enfoque o alcance, la organizacion desarrolla programas
permanentes de promocion de una vida sin violencia, prevencidn de la violencia de género en sus
diferentes expresiones, y los mecanismos de derivacién a las instancias correspondientes para la
atencion a las victimas. Si bien las expresiones mas frecuentes de la violencia de género en el am-
bito laboral son el acoso laboral o el acoso sexual, también pueden existir otras formas de violencia
de género como las practicas discriminatorias. Ademas, las trabajadoras pueden ser victimas de
acciones de violencia de género en su entorno personal.

¢ Donde buscamos?

- Documentos de actividades desarrolladas para la sensibilizacion y prevencion de la violencia
de género.

+ Participacion de las mujeres en los espacios donde se toman las decisiones sobre la salud y
seguridad ocupacional (por ejemplo, comités de salud de las organizaciones).

+ Opiniones y percepciones del personal.

« Opiniones y percepciones del personal médico o de enfermeria de la empresa, cuando exista.
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3.5 HOSTIGAMIENTO O ACOSO SEXUAL
(INSTRUMENTO 10)

Segun la Ley 7476, Art. 3., se entiende por acoso u hostigamiento sexual toda con-
ducta sexual indeseada por quien la recibe, reiterada y que provoque efectos perju-
diciales en los siguientes casos: a) Condiciones materiales de empleo o de docencia;
b) Desempefio y cumplimiento laboral o educativo; c) Estado general de bienestar
personal. También se considera acoso sexual la conducta grave que, habiendo ocu-
rrido una sola vez, perjudique a la victima en cualquiera de los aspectos indicados.

¢ Qué buscamos?

El hostigamiento sexual en el trabajo es una manifestacion de poder y dominio de una persona
sobre otra en el lugar de trabajo. Es una clara evidencia de desigualdad de trato por razén de sexo
y una agresion contra la dignidad humana. Desde el diagnostico de brechas de género, la tarea es
analizar el papel que juega la organizacion para prevenir, desalentar, detener y sancionar el hosti-
gamiento sexual dentro de la organizacién. Es importante conocer si existe un mecanismo para la
investigacion de casos y si este se conforma de manera paritaria. Ademas, es importante detectar
y registrar si se han presentado situaciones de hostigamiento sexual y violencia laboral, y cudl ha
sido el actuar de la organizacién, incluso en aquellos casos que no se han denunciado y si se cuen-
ta con el reglamento que establece la Ley.

¢Donde buscamos?

« Opiniones, percepciones y puntos de vista de grupos de mujeres de la organizacion, mediante
grupos focales que aseguren ambientes y metodologias seguras y respetuosas para que las
mujeres puedan expresarse libremente.

«  Documentacion relativa a los casos detectados y las acciones tomadas al respecto.

+ Informaciones proporcionadas por Recursos Humanos o las personas responsables de atender
estas situaciones.

« Politicas y protocolos, si existen formalmente, para la prevencién, detencion y atencion a estas
situaciones.
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3.6 ACOSO LABORAL (INSTRUMENTO 10)

« Acoso laboral: es la “situacién en la que una persona o grupo de personas ejer-
cen una violencia psicolégica extrema, de forma sistematica y recurrente (como
media una vez por semana) y durante un tiempo prolongado (como media duran-
te unos 6 meses) sobre otra persona o personas, respecto de las que mantiene
una relacién asimétrica de poder, en el lugar de trabajo con la finalidad de des-
truir las redes de comunicacién de la victima o victimas, destruir su reputacion,
perturbar el ejercicio y acaben abandonando el lugar de trabajo” (Defensoria de
los Habitantes de la Republica de Costa Rica, en OIT, 2011).

¢ Qué buscamos?

Pretendemos saber si la organizacion ha desarrollado politicas o acciones de prevenciéon del acoso
laboral y qué resultado ha obtenido de estas, segln datos obijetivos, pero sobre todo segun la opi-
nion de las trabajadoras y los trabajadores. También queremos conocer si se han detectado casos
de acoso laboral y si tienen mayor incidencia en una determinada area o departamento, y cuales
han sido en concreto las acciones desarrolladas para atender dichos casos.

¢Donde lo buscamos?

« Opiniones, percepciones y puntos de vista de grupos de mujeres y hombres de la organizacion,
mediante grupos focales que aseguren ambientes y metodologias seguras y respetuosas para
que las mujeres puedan expresarse libremente.

«  Documentacion relativa a los casos detectados y las acciones tomadas al respecto.

+ Informaciones proporcionadas por Recursos Humanos o las personas responsables de atender
estas situaciones.

+ Politicas y protocolos, si existen formalmente, para la prevencién, detencion y atencién a estas
situaciones.

4. CORRESPONSABILIDAD SOCIAL DE LOS CUIDADOS
(INSTRUMENTO 11)

La corresponsabilidad familiar y laboral se refiere a que tanto hombres como mujeres, las organi-
zaciones y el Estado deben asumir responsabilidades especificas, en funcién de sus roles, para
facilitar la conciliacién de la vida laboral, la vida familiar y personal. Tiene que ver, ademas, con
promover activamente que dentro de las familias y los hogares no solo sean las mujeres las que
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concilien, con las consecuencias frecuentemente negativas que esto tiene para su desarrollo pro-
fesional, sino también sus pares hombres.

El hecho de que las mujeres se hayan incorporado al mundo del trabajo remunerado fuera del
hogar ha provocado la modificacion de algunos roles asignados y asumidos tradicionalmente por
ellas. Sin embargo, esta entrada masiva de las mujeres en el mundo profesional no ha implicado
necesariamente la incursion de los hombres en el trabajo y las responsabilidades domésticas y de
cuidado con la misma intensidad.

Ejemplos de acciones de corresponsabilidad en el hogar pueden estar relacionadas con la exis-
tencia de centros de cuido infantil, permisos de paternidad y maternidad, permisos para atender
asuntos familiares y personales, especialmente los relacionados con el cuidado de personas, par-
cial o totalmente dependientes (nifios, nifias, adultas mayores, enfermas y con discapacidad), o los
apoyos y subsidios para el pago de centros de cuidado, entre otros.

¢ Qué buscamos?

La tarea es diagnosticar como las organizaciones favorecen, con medidas concretas y operativas,
que tanto las trabajadoras como los trabajadores puedan conciliar su vida laboral con su vida
familiar y personal, particularmente cuando tienen personas dependientes a su cargo. Asimismo,
se trata de ver si, y coOmo, promueven cambios en los roles tradicionales de género de mujeres y
hombres al respecto —particularmente en la corresponsabilidad de los hombres—, que incidan po-
sitivamente en la deconstruccion de patrones discriminativos y de desigualdad relacionados con
la masculinidad tradicional.

¢;Donde buscamos?

« Programas y acciones desarrolladas para promover la conciliacion.

+ Registros desagregados por sexo sobre causas de bajas y solicitud de permisos.
+ Registros desagregados por sexo sobre el acceso a las medidas de conciliacion.
+ Opiniones, percepciones y puntos de vista de grupos de mujeres y hombres.

+ Informaciones proporcionadas por Recursos Humanos y representantes sindicales, entre otros.

5. RESOLUCION DE CONFLICTOS (INSTRUMENTO 12)

Lograr resolver los problemas de convivencia y relacionamiento que se presentan entre las perso-
nas que comparten el mismo espacio laboral es un desafio para las organizaciones. Buscar alterna-
tivas de resolucién de los conflictos permite el desarrollo de las personas involucradas y mejora la
eficiencia y productividad. Una de las situaciones que con frecuencia puede generar muchos con-
flictos es la prevalencia de desigualdades de trato entre mujeres y hombres, en desmedro de estas.
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¢ Qué buscamos?

Buscamos conocer de qué manera se desarrollan politicas, procedimientos y medidas para que
el personal cuente con instrumentos que ayuden a resolver los conflictos laborales. Ademas, es
importante evidenciar si la empresa u organizacién cuenta con protocolos o desarrolla actividades
para que su personal pueda prevenir, identificar, disminuir y controlar las situaciones generadoras
de conflictos, y cdmo intervienen en ellos o como se consideran las cuestiones de género.

¢ Donde buscamos?
«  Programas y acciones desarrolladas para promover la resolucion positiva de conflictos.

+ Opiniones, percepciones y puntos de vista de grupos de mujeres y hombres, y particularmente
de las mujeres, en relacion con la forma y método con que se abordan los conflictos en la or-
ganizacion.

6. COMUNICACIONES (INSTRUMENTO 13)

Las organizaciones comunican hacia dentro y hacia fuera. Mediante la comunicacion no solo se
trasmite informacion sino también los valores, los objetivos y la vision de mundo de la organizacion.

¢ Qué buscamos?

Al analizar las comunicaciones tanto internas como externas de la organizacion pretendemos co-
nocer de qué manera estas contribuyen a la deconstrucciéon de estereotipos de género, visibilizan
la participacidon y aportes de las mujeres, contribuyen a la erradicacién de cualquier tipo de dis-
criminacién y promueven la igualdad entre mujeres y hombres, asi como la corresponsabilidad de
mujeres y hombres en el trabajo doméstico y de cuidado o, por el contrario, los refuerzan.

De esta manera, tendremos en cuenta tanto el tipo de comunicaciones que se realizan como el uso
o no de un lenguaje inclusivo y no sexista, el uso de imagenes y otros recursos graficos, el lenguaje
utilizado por sus representantes en los actos internos y externos. Se trata también de conocer “la
imagen” que la comunicacion de la organizacion proyecta sobre mujeres y hombres, el lugar y la
visibilidad que ocupan unas y otros. Adicionalmente, es importante conocer si la comunicacién
generada llega por igual a mujeres y hombres y de qué forma la pueden percibir unos y otros.

« Sexismo en la comunicacion: es la expresion de la discriminacion de género en
las distintas manifestaciones e instrumentos de la comunicacion.

- Comunicacion inclusiva y no sexista: es aquella que, en sus diferentes expre-
siones e instrumentos, visibiliza tanto a mujeres como hombres, promueve la
deconstruccion de estereotipos discriminativos y la igualdad de género.
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¢Donde buscamos?

«  Documentos impresos relacionados con la imagen externa de la organizacion: tarjetas de visita, fluyeras,
promocionales, brochures, memorias de labores, campanas de publicidad, impresos y formularios, u
otros de difusion externa.

+ Politicas y practicas de comunicacion y publicidad.
« Pagina web y proyeccion en redes sociales: Facebook, Twitter, entre otras.
+ Carteleria interna: rétulos en las instalaciones, letreros en los despachos y departamentos, anuncios etc.

+  Documentos de circulacién interna impresos: correos electronicos, circulares, registros de asistencia,
materiales de formacion.

7. CONTROL OPERACIONAL (INSTRUMENTO 14)

Se refiere a dos cuestiones distintas. La primera esta relacionada con la promocion de la igualdad entre
mujeres y hombres en las relaciones con terceros, por ejemplo, con personas u organizaciones proveedoras
y distribuidoras. La segunda tiene que ver con la existencia y la calidad y el funcionamiento de procesos y
mecanismos organizacionales enfocados en asegurar la igualdad de género. Asi, segun establece la Norma
INTE 38-01-01: “El control operacional, es el control efectuado en el nivel de ejecucion de las operaciones y
tareas que puedan tener impacto en la igualdad de género. Su objetivo es evaluar y controlar el desempefio
de dichas tareas y operaciones en cada momento” (Apartado 7.6).

¢ Qué buscamos?

Identificar si existen y como funcionan las acciones para promover la igualdad de género en las relaciones
con terceros, como por ejemplo la existencia o no de clausulas contractuales que promuevan la igualdad de
género en las organizaciones proveedoras y distribuidoras de bienes y servicios de la organizacién a lo largo
de su cadena de valor.

Conocer, identificar y evaluar los mecanismos y procedimientos existentes para asegurar la igualdad de géne-
ro en la organizacion, en las dimensiones analizadas. Se trata de ver si funcionan, si cuentan con participacion
activa de mujeres y de hombres, y si estan interiorizados en el funcionamiento cotidiano de la organizacion.

¢ Donde buscamos?
+ Protocolos y acuerdos con distribuidores.
+ Cartas de pliegos, términos de referencia o formatos de compras para contrataciones.

 Actas de reuniones relacionadas con la puesta en marcha del diagndstico de brechas de género o el
SIGIG.

* Documentos internos relacionados con protocolos, mecanismos o procedimientos para la igualdad de
género.
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FASE 3: ANALISIS DE LA INFORMACION:
RESULTADOS, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES DEL DIAGNOSTICO DE
BRECHAS DE GENERO

La ultima fase del diagndstico de brechas de género esta dedicada a la sistematizacion y analisis
de los hallazgos obtenidos, asi como a la discusion de las recomendaciones que de ellos surjan. En
la practica, se trata de “dibujar la fotografia” de la situacion a partir de la informacién recopilada y
analizarla desde la perspectiva de género. Como resultado de dicho analisis, se pretende identificar
aspectos por mejorar y buenas practicas a partir de las cuales elaborar las recomendaciones que
seran la base para la construccion de la Politica de Igualdad de Género y el Plan de Accién.

Figura 3. Fase 3: Andlisis de la informacion: resultados, conclusiones y recomendaciones
del diagnodstico de brechas de género

Sistematizar la informacion:

+ Cuantitativa: tablas de datos e indicadores de seguimiento
+ Cualitativa: memorias sobre las actividades de campo, notas sobre
la informacién documental revisada.

Analizar la informacion desde el enfoque de género:

Identificar diferencias entre mujere y hombre (cuantitativas y

cualitativas)
Identificar y analizar las causas de esas diferencias (internas y

externas a la organizacion)
Identificar buenas practicas existentes

Politica de igualdad de género y el plan de accion:

« Los vacios y aspectos a mejorar identificados
- Las buenas practicas detectadas

Fuente: elaboracién propia.
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Para ello se desarrollaran las siguientes actividades:

+ Elaboracion de las tablas de datos cuantitativas.

- Sistematizacién de la informacion.

+ Analisis de género de la informacion recolectada.

« Elaboracion del informe de diagndstico de brechas de género preliminar.
+ Discusién del informe con la Direccién de la organizacion.

« Discusién y validacion con personal clave (de acuerdo con la direccién).
« Elaboracién del informe diagndstico de brechas de género final.

+ Discusién y formulacion de propuestas.

1. ELABORACION DE LAS TABLAS DE DATOS CUANTITATIVAS

A partir de la informacién cuantitativa recolectada, se procede a llenar las tablas de datos que
se encuentran en los instrumentos 1-14, correspondientes a cada una de las dimensiones y sub-
dimensiones de analisis de la Norma INTE 38-01-01. Las tablas, como se indica mas adelante,
permiten, una vez que se introducen los datos desagregados por sexo, identificar las brechas de
género correspondientes, cuando existen, y llenar los datos correspondientes a los indicadores de
seguimiento, que se incluyen en la Cuarta Parte de esta Guia.

2. LA SISTEMATIZACION DE LA INFORMACION
RECOLECTADA

La sistematizacion consiste en compilar y ordenar, a partir de las memorias y registros levantados
en cada una de las actividades de campo y también de la revisidn documental, la informacion
recolectada en cada una de las dimensiones. Dado que la informacién cuantitativa en su mayor
parte se ordend en el apartado anterior, se trata sobre todo en este caso de la organizacién de la
informacién cualitativa.

Como ya se comentd previamente, se recomienda elaborar una memoria con la informacion y las
notas recolectadas en cada una de las actividades de campo. Si quien esta facilitando el proceso
es un grupo, puede haber una persona encargada de levantar las memorias, que después el resto
del equipo revisa y nutre con aspectos adicionales que no fueron registrados.
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3. EL ANALISIS DE GENERO LA INFORMACION
RECOLECTADA

El analisis de la informacion recolectada proporcionara una descripcion de las caracteristicas del
personal y de la organizacion. Ademas, permitira identificar posibles desigualdades y brechas de
género en relacion con el acceso a las oportunidades laborales, el uso, el acceso y el control de
las oportunidades y los beneficios en el trabajo (puestos, salarios, desarrollo profesional etc.). A
partir de esta informacion, nos ayudara a reflexionar sobre qué medidas pueden tomarse para me-
jorar la situacién e incidir en cambios en el sistema normativo de género (valores, creencias, mitos,
estereotipos que subsisten en la cultura organizacional) para asegurar relaciones laborales mas
igualitarias.

Analisis de género: es una forma sistematica de observar de forma diferenciada la
situacién de mujeres y hombres, y el impacto especifico de politicas y acciones en
unas y otros. Este proceso inicia con la recopilacién de datos desagregados segun
sexo y de informacion sensible al género sobre la poblacién involucrada. El analisis
de género también incluye el abordaje de las formas en que mujeres y hombres, y la
organizacion en la que participan, se implican en el proceso de transformacion de
roles, relaciones y procesos socialmente establecidos (United Nations International
Research and Training Institute for the Advancement of Women, 2017).

En sintesis, supone analizar la informacién de forma desagregada por sexo y tener
en cuenta en este analisis de forma especifica las necesidades, intereses (practicos
y estratégicos) y condicionantes de las mujeres y de los hombres, comparandolos
entre si, identificando las diferencias (desigualdades) y “revelando” y sacando a la
luz las causas que las determinan.

Para la recopilacion de informacién y su analisis de género, en los instrumentos incluidos en la Ter-
cera Parte para cada una de las dimensiones y subdimensiones de analisis, se incluye un listado
de preguntas guia. Una vez contestadas las preguntas correspondientes, se recomienda concluir
el analisis de cada dimension contestando a las siguientes preguntas:

« ¢Cudles son las principales desigualdades detectadas? ;Cuales son las razones que las
determinan (estereotipos, creencias, politicas o practicas)?

«  ¢/Qué buenas practicas (politicas, practicas o acciones) estan promoviendo la igualdad de
género en la organizacion?

+ ¢ Qué habria que mejorar? ;Cémo puede hacerse?

La respuesta a estas tres preguntas, de forma global para el conjunto de las dimensiones analiza-
das, nutriran el contenido de los apartados de conclusiones y recomendaciones del Informe del
diagnostico de brechas de género.
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4. EL INFORME DEL DIAGNOSTICO DE BRECHAS DE
GENERO

A partir de este analisis se realizara un informe en el que se resuman las principales conclusiones
obtenidas y se formularan recomendaciones que sirvan de base para la posterior elaboracion de la
Politica de Igualdad de Género y su Plan de Accién. Proponemos a continuacién un posible esque-
ma para el desarrollo de este informe:

Esquema para el desarrollo del Informe del diagndstico de brechas de género
Introduccidén

A. Estado de la situacion de igualdad de género entre mujeres y hombres en la or-
ganizacion.

1. Caracterizacion basica de la organizacion o empresa
2. Gestion del personal
2.1. Organizacion del trabajo
2.1.1. Participacion en profesiones y ocupaciones y en la toma de decisiones
2.1.2. Ordenamiento de jornadas de trabajo
2.2. Desarrollo profesional
2.2.1. Reclutamiento, seleccién, promocion y evaluacién del desempefio
2.2.2. Remuneracion e incentivos
2.2.3. Acceso a acciones de formacion y de capacitacion
2.3. Competencias y toma de conciencia
3. Salud integral

3.1. Seguridad y salud ocupacional, instalaciones y equipos, y salud sexual y
salud reproductiva

3.2. Formas de violencia de género, hostigamiento sexual y acoso laboral
4. Corresponsabilidad en el hogar
5. Resolucién de conflictos
6. Comunicaciones
B. Principales conclusiones
1. Resumen de las principales brechas de género
2. Resumen de las buenas practicas detectadas

C. Recomendaciones a tener en cuenta para el disefio e implementacion de la Poli-
tica de Igualdad de Género y el Plan de Accidn de la organizacion.
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5. LA DIFUSION DEL INFORME DEL DIAGNOSTICO DE
BRECHAS DE GENERO

Dado que el diagndstico de las brechas de género es un proceso promovido desde el alta Direc-
cion, los resultados seran expuestos en primer lugar a sus representantes. Esto tiene el objetivo
de poder transmitir claramente los resultados obtenidos y tener un primer nivel de discusién, asi
como abordar de manera mas privada algunos hallazgos particularmente significativos detectados
(situaciones de acoso y discriminacién frecuentes, malestares internos etc.). Si bien los resultados
no cambian, sera la Direccién la que debe decidir de qué manera y con qué alcance se presentaran
los hallazgos a la organizacion en su conjunto.

Idealmente, una vez hecha la primera devolucién, se presentaran los resultados a las personas que
hayan intervenido en su realizacién, incluidas también aquellas que vayan a intervenir durante el
proceso de puesta en practica del SIGIG (la direccion de la empresa u organizacién, el personal
del Departamento de Recursos Humanos, las directoras y directores de los diferentes departamen-
tos de la empresa u organizacién, la representacion de las trabajadoras y trabajadores, etc.). Se
recomienda ademas que se comunique, por la via que se considere mas efectiva, los principales
resultados al conjunto de la organizacion.

6. LA DISCUSION DE LAS PROPUESTAS

El Informe del diagnéstico de brechas de género debera servir como base para iniciar una discu-
sién sobre como avanzar hacia la igualdad de género en la organizacion, es decir, para romper con
los estereotipos, valores, creencias y practicas que determinan las brechas de género y las des-
igualdades identificadas. La finalidad de esta discusion sera:

« Analizar las principales brechas de género y problematicas asociadas.

- Establecer los ambitos prioritarios de accién.

« Formular objetivos especificos a lograr en cada ambito prioritario y los plazos.
« Sugerir acciones concretas a desarrollar.

Para ello, se podran organizar reuniones con las personas del comité que para tal efecto se nombré
en la organizacion con las que se discutiran las propuestas apuntadas en el Informe del diagnds-
tico de brechas de género. También, se recogeran las propuestas y comentarios del conjunto del
personal que fueron surgiendo durante el desarrollo del diagnédstico.

Todo ello servira para la posterior elaboracién de la Politica de Igualdad de Género y su Plan de
Accion, en las cuales se determinaran los objetivos por alcanzar, las acciones para conseguir los
objetivos propuestos, los mecanismos de monitoreo y seguimiento y los recursos materiales y hu-
manos necesarios para su realizacion.
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TERCERA PARTE.
LOS INSTRUMENTOS DE APOYO

INTRODUCCION

A continuacién, se presentan dos tipos de instrumentos. Los primeros, en un total de 14, son ins-
trumentos para la recoleccién y analisis de informacion por aspecto/pilar, en cada uno de los casos
establecidos por la Norma INTE 38-01-01. Los segundos, en un total de 3, constituyen guias para el
desarrollo de las distintas actividades de campo. Asi, los primeros se enfocan en lograr obtener la
informacidon necesaria mientras que los segundos dan pautas para desarrollar cada una de las téc-
nicas, cuyo contenido en todo o en parte, dependiendo de los casos, correspondera a las preguntas
generadoras que se incluyen en los primeros. En el siguiente cuadro se indican cada uno de ellos.

Cuadro 6. Nombre de los instrumentos de apoyo de la Guia para el diagndstico de brechas

de género
jl'|p0 & N.° | Nombre del instrumento
instrumento
1 Cuestionario de informacién general
> Participacion en profesiones y ocupaciones y participacion en la

toma de decisiones

Jornada de trabajo

Reclutamiento y seleccion

Remuneracion e incentivos

3
4
5 Promocioén y evaluacion del desempeiio
6
7
8

Recoleccion Acceso a acciones de formacion y capacitacion
y analisis de , ..
informacion Competencias y toma de conciencia

Salud sexual y reproductiva, seguridad y salud ocupacional, e
instalaciones y equipos

10 | Violencia de género, hostigamiento sexual y acoso laboral

11 | Corresponsabilidad en el hogar

12 | Resoluciéon de conflictos

13 | Comunicaciones

14 | Control operacional

Desarrollo 15 | Desarrollo de entrevistas individuales y grupales
de las 16
actividades
de campo 17 | Encuesta de conocimiento, percepcion y opinion para el personal

Desarrollo de grupos focales
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1) Instrumentos de recopilacion y analisis de informacion por aspecto de la Norma INTE 38-
01-01 (1-14) Los instrumentos que a continuacidn se presentan pretenden ser las guias de trabajo
para el analisis de cada uno de los aspectos que la Norma indica han de ser tenidos en cuenta
dentro del Sistema de Gestion para la Igualdad de Género. Se han elaborado de manera que sean
flexibles y para que una organizacion tenga la posibilidad de abordar cada aspecto de forma espe-
cifica e incluso separada de los demas, en caso de que, por cuestiones de tiempo, recursos u otras
considere priorizar uno o varios de los aspectos. Cada instrumento se estructura de la siguiente
manera:

A. Objetivos del instrumento.
B. Tablas para recoleccion de informacién cuantitativa. Al respecto, es importante sefialar que:

+ Tienen por objetivo, en aquellos casos en los que se ha considerado conveniente, tanto identi-
ficar la distribucion de las mujeres en cada categoria en relacién con el total de mujeres regis-
tradas, asi como también su distribucion por categoria en relaciéon con el conjunto de personas
en una misma categoria.

+ Refieren en cada caso a la distribucién por sexo de una sola variable. En lo posible, es impor-
tante realizar cruces de varias variables para identificar de mejor manera las brechas de género
existentes.

+ Aclaracion sobre las abreviaturas:
%M/Total M: porcentaje de mujeres en ese grupo sobre el total de mujeres.
%H/Total H: porcentaje de hombres en ese grupo sobre el total de hombres.
%M/ Total P: porcentaje de mujeres en ese grupo sobre el total de personas en el grupo.

C. Preguntas para recopilar y analizar la informacion necesaria. Se trata de preguntas generadoras
que podran utilizarse para recabar informacion cualitativa y, por tanto, usarse como guia en las
distintas técnicas que se apliquen segun sea el caso: entrevistas individuales, grupales, grupos
focales, etc. Sirven también para analizar, desde la perspectiva de género, cada una de las dimen-
siones de estudio. Estas preguntas no agotan el ambito de estudio, pero se considera que retoman
la mayor parte de los puntos importantes para el diagnéstico de género en cada ambito.

2) Guias para el desarrollo del trabajo de campo (15-17)

Estas guias dan las pautas para desarrollar los cuatro tipos de trabajo de campo mencionados en
el apartado 1.5 de la guia, que tienen por obijetivo la recoleccion de informacién cualitativa a través
de la participacion del personal de la organizacion. En estas guias, a excepcion de la N.° 18 En-
cuesta de conocimiento, percepcidn y opinién sobre igualdad de género, no se incluye contenido
a indagar, sino solamente las pautas importantes a tener en cuenta para el desarrollo adecuado
de la técnica. Las preguntas a utilizar en cada caso al aplicar las técnicas seran retomadas de los
instrumentos 1-14 en funcién de las personas a consultar o del ambito o ambitos especificos que
se estén indagando en cada caso.
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INSTRUMENTO 1. CUESTIONARIO DE INFORMACION
GENERAL

A. Objetivo

1. Conocer la empresa y el contexto en el que se desarrolla, tanto organizativo
como de trabajo, asi como los aspectos basicos sobre la organizacion.

A. Datos a recopilar

DATOS DE CONTACTO

Nombre de la organizacion, institucion o empresa:

Nombre de la persona que brinda la informacion:

Cargo:

Teléfono: Correo electronico:
CARACTERISTICAS DE LA ORGANIZACION

1. Denominacion social:

Cédula de identificacion:

Forma/naturaleza juridica:

Direccidn sede central:

Teléfono:

Direccidén de sucursales incluidas en el diagnostico de brechas de género:
Pagina web:

Sector de actividad:

© 0 N o 0o & 0 Db

Clasificacion industrial internacional uniforme (CIIW):
10. Mercado/publico/poblacion usuaria a la que se dirige:
11.NUmero de personas trabajadoras:

12.Facturacion anual (si es empresa):

13. Presupuesto anual de funcionamiento y gasto (si no es empresa):
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14.Visién, mision, principios o valores. ¢Estan oficializados?
15.Objetivos de la organizacion:

16. Tiempo de funcionamiento (anos):

17.Estructura organizativa:

18.Funciones de cada departamento o area:

19. ;Cuenta con plan estratégico/operativo/de negocios?

20.;Se llevan a cabo procesos de aseguramiento de la calidad interna y externa? ;Cudles?
¢En qué consisten?

Nota: para cada una de las preguntas, solicitar, si los hubiera, documentos de respaldo.

Tabla 1.1 Ausentismo (indicadores CG1 y CG2)

N.° Jornadas Mujeres | Hombres Total % M/

A B A+B Total P

N.° jornadas teodricas

N.° jornadas perdidas

Porcentaje de ausentismo

*Por ausencias justificadas o no.

Jornadas tedricas: jornadas pactadas por convenio o bien jornadas naturales menos las festivas,
vacaciones y otro permiso reglamentario —calendario laboral-.

Jornadas perdidas: jornadas que no han sido efectivamente trabajadas debido a causas varias
como rotacién, situaciones médicas, permisos no reglamentarios, liberaciones, ausencias injusti-
ficadas (las vacaciones y los permisos no reglamentarios no estan incluidos). A la hora de com-
putar el nimero de jornadas perdidas por Invalidez Transitoria (IT) enun periodo de observacion,
hay que tener en cuenta que los dias de IT se suelen computar en dias naturales, por lo que habra
que corregirlos a dias laborables. Dicha correccion se lleva a efecto dividiendo la suma de los dias
naturales perdidos en IT en el periodo considerado, entre los dias naturales del afio, es decir tres-
cientos sesenta y cinco, y multiplicando el resultado por el nimero de dias habiles del calendario
para dicho periodo.
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Tabla 1.2. Bajas definitivas del tGltimo afo por causa de la baja

Causa bajas Mujeres %M/ Hombres %H/ Total % M/
LS A Total M B TotalH | A+B | TotalP
Jubilacion
Despido

Finalizacion del
contrato

Retiro voluntario

Retiro por
responsabilidades
familiares

Otros (muerte,
incapacidad, etc.)

Cese de actividad
TOTAL 100 100 NA

INSTRUMENTO 2: PARTICIPACION EN PROFESIONES
Y OCUPACIONES Y PARTICIPACION EN LA TOMA DE
DECISIONES

A. Objetivos

1. Visibilizar la distribucion de mujeres y de hombres en la empresa u organizacioén,
segun distintos criterios.

2. ldentificar las diferencias y las brechas de género existentes.
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B. Datos a recopilar

Tabla 2.1. Planilla desagregada por sexo

Variable Hombres

B
Numero

Porcentaje sexo/total 100

Tabla 2.2. Distribucion de planilla por departamentos

departamentos A Total M B A+B Total P

Total H

Nombre Mujeres %M/ Hombres %H/ ‘ Total % M/

Departamento 1

Departamento 2

Departamento 3

Departamento 4

Departamento 5

Departamento...
TOTAL 100 100 100

Tabla 2.3. Distribucion de la planilla por categorias profesionales-ocupacionales

Denominacion de Mujeres | %M/ | Hombres | %H/ Total % M/
categorias A Total M B TotalH | A+B | Total P
1.
2.
3.
4.
5.
TOTAL 100 100 NA
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Tabla 2.4. Distribucion de la planilla por grupos de edad

Grupos de edad ‘ Mujeres | %M/ |Hombres| %H/ Total % M/

A Total M B Total H A+B Total P
De 15 a 18 anos

19 a 25 afnos
26 a 35 afos
36 a 45 afos
46 a 60 anos
61 o mas afnos
TOTAL 100 100 NA

Tabla 2.5. Distribucion de la planilla por antigiiedad

Mujeres | %M/ | Hombres %H/ Total % M/

A Total M B Total H A+B Total P

Menos de 6 meses

De 6 meses a 3 anos

De 3 a 10 anos

Mas de 10 afios
TOTAL 100 100 NA

Tabla 2.6. Distribucion de la planilla segun nivel estudios alcanzado

Nivel de estudios Mujeres | %M/ | Hombres %H/ Total % M/

alcanzado A Total M B TotalH | A+B | Total P

Sin estudios

Primaria completa

Secundaria completa

Bachillerato completo

Formacion profesional

Universitaria incompleta

Técnico universitario

Licenciatura universitaria

Postgrado
TOTAL NA
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Tabla 2.7. Cargos de responsabilidad en la organizacién

responsabilidad A Total M B Total H A+B Total P

Direccion general
0 maximo cargo

Cargos de Mujeres %M/ Hombres %H/ ‘ Total % M/

Puestos directivos
como gerencias

Otras jefaturas

o mandos
intermedios nivel
4

Otras jefaturas

0 mandos
intermedios nivel
3

Otras jefaturas

0 mandos
intermedios nivel
XX

TOTAL 100 100 NA

Tabla 2.8. Otros puestos en la planilla

Cargos de Mujeres %M/ Hombres %H/ Total % M/

responsabilidad A Total M B Total H A+B Total P

Puestos técnicos

Puestos
operativos

Puestos auxiliares

Puestos operarios
Otro A
Otro B
TOTAL 100 100 NA
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Tabla 2.9. Planilla por consejo de administracion/junta directiva/consejo directivo

Integrantes Mujeres %M/ Hombres %H/ Total % M/
organo A Total M B Total H A+ | TotalP
directivo
Total
TOTAL 100 100 NA

Tabla 2.10. Participacion por sexo en dérganos directivos de sindicatos, asociaciones
internas o comités

Tipo de espacio Mujeres | %M/ | Hombres %H/ Total % M/

A Total M B Total H A+B Total P

JD sindicatos

Comité de salud y
seguridad ocupacional

Otros
TOTAL 100 100 NA

C. Preguntas para analizar los datos y la informacién cualitativa recopilada

¢,Cudl es la participacion global de mujeres y hombres en la empresa?

¢ Existe una distribucién homogénea de mujeres y hombres en los diferentes departamentos/
centros de trabajo/unidades territoriales de la empresa u organizacion? ¢ Se identifican diferen-
cias significativas? ¢A qué se deben?

¢ Se evidencian diferencias significativas en la distribucion de mujeres y hombres por categoria
ocupacional? ¢ En qué categorias se concentran unas u otros? ;A qué se debe esta diferencia?

¢ Deberian tomarse medidas destinadas a fomentar la presencia de mujeres en determinadas
areas, departamentos o categorias ocupacionales de la organizacién?

¢ Qué nivel de estudios tienen la mayoria de las trabajadoras? ¢Y los trabajadores? ¢Qué tanto
por ciento del personal con estudios universitarios representan las mujeres? ;Y los hombres?
¢ Existen diferencias entre el nivel de estudios del personal de uno y otro sexo?

¢ Qué relacién existe entre el nivel de estudios y la categoria ocupacional? ;Se advierten des-
equilibrios entre los niveles de formacién de las trabajadoras y los trabajadores y las exigencias
del puesto de trabajo que ocupan? ¢A qué se debe?

¢, Qué edad media tienen las trabajadoras de la empresa u organizacién? ;Y los hombres? ;Se
advierten diferencias significativas de edad entre mujeres y hombres? ;A qué se deben?
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+ ¢ Se observa concentracion de personal de uno u otro sexo en determinados niveles jerarquicos
de la empresa? A qué se deben estas diferencias? ¢Deberian adoptarse medidas destinadas
a facilitar el acceso de uno u otro sexo a determinadas categorias?

« ¢ Existen diferencias significativas entre la participacién de mujeres y hombres en espacios de
decisidn de las organizaciones internas (sindicatos, asociaciones, comités etc.)? ;A qué se de-
ben estas diferencias? ;Deberian adoptarse medidas para equilibrar la participacién?

Nota: para cada una de las preguntas, solicitar, si los hubiera, documentos de respaldo.

INSTRUMENTO 3. JORNADAS DE TRABAJO

A. Objetivo

1. Conocer si existen sesgos de género en la distribucion por sexo de las jornadas de
trabajo, y la implicacién de esta distribucion en otras cuestiones como remunera-
ciones o promocion profesional.

B. Datos a recopilar

Tabla 3.1. Distribucion de la planilla por tipo de jornada y contrato

Tipo Tipo de Mujeres | %M/ | Hombres %H/ Total % M/

jornada |  contrato A |TotalM B TotalH | A+B | Total P

Completa | Indefinido
Temporal

Parcial Indefinido
Temporal

Subtotal tiempo completo

Subtotal tiempo parcial
Subtotal indefinido
Subtotal temporal
TOTAL 100 100 NA
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Tabla 3.2. Distribucion de la planilla por turnos de trabajo

Mujeres | %M/ Hombres %H/ Total % M/

A Total M B TotalH | A+B | TotalP

Turno 1 (mafiana)
Turno 2 (tarde)
Turno 3 (noche)
TOTAL 100 100 NA

C. Preguntas para la recopilaciéon y andlisis de informacién

« ¢Cual es la distribucion por sexo segun tipo de jornada y contrato? ¢ Existen diferencias signifi-
cativas? A qué se deben? ¢En qué tipo de contrato se concentran en mayor medida las muje-
res? ¢Deberian ponerse en marcha medidas para equiparar el tipo de contratacion de mujeres
y hombres?

+ ¢ Existen diferencias significativas en la distribucién de mujeres y hombres segun la duracién de
la jornada de trabajo? ;Y segun el turno de trabajo? A qué se deben?

+  ¢Se facilita o promueve de alguna manera que las personas puedan ubicarse en la jornada de
trabajo y turno que prefieran? ;Se tienen en cuenta cuestiones como la seguridad o el trans-
porte a la hora de distribuir a las personas en los turnos? jExisten compensaciones diferentes
en funcion del turno que se trabaje? Cémo?

« Cuando se desarrollan jornadas de trabajo superiores a las previstas, ¢se avisa con tiempo
suficiente a trabajadoras y trabajadores? ;Se exige el trabajo durante la jornada extendida o se
adapta a las posibilidades de cada persona? ;Se remunera el tiempo de trabajo extra?

Nota: para cada una de las preguntas, solicitar, si los hubiera, documentos de respaldo.
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INSTRUMENTO 4: RECLUTAMIENTO Y SELECCION

A. Objetivo

1. ldentificar si, y de qué manera, las politicas y practicas de Recursos Humanos de
la organizacion reproducen sesgos de género y generan discriminacion, ya sea de
forma directa o indirecta.

B. Datos a recopilar
Tabla 4.1. Participacion en procesos de seleccion

N.° personas ‘ Mujeres | Hombres Total % M/

A B A+B Total P

Participantes en procesos de
reclutamiento

Participantes en procesos seleccion

Personas contratadas

Porcentaje de seleccionadas sobre
reclutadas

Porcentaje de contratadas sobre
seleccionadas

Tabla 4.2. Evolucion por aios de personal nuevo contratado

Anos Mujeres %M/ Hombres %H/ Total % M/ Total
A Total M B TotalH | A+B P
Afo 1
Ao 2
Afo 3
TOTAL 100 100 NA
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Tabla 4.3. Contrataciones ultimo aino por tipo de contrato

Tipo Tipo de Mujeres| %M/ | Hombres %H/ Total % M/

jornada | contrato A Total M B TotalH | A+B | Total P
Completa | Indefinido

Temporal
Subtotal
tiempo
completo

Parcial Indefinido

Temporal
Subtotal
tiempo
completo

Otros Practica
profesional

Pasantias

Voluntariado
TOTAL 100 100 NA

Tabla 4.4. Contrataciones ultimo aino por categorias profesionales-ocupacionales

Denominaciéon | Mujeres %M/ Hombres %H/ Total % M/
decategorias | o | TotalM B TotalH | A+«B | TotalP
;

2

3

4

5

TOTAL 100 100 NA

6 1 GUIA PARA EL DIAGNOSTICO DE BRECHAS DE GENERO EN LAS ORGANIZACIONES PUBLICAS Y PRIVADAS




Tabla 4.5. Contrataciones del ultimo aino por departamento

Nombre Mujeres %M/ Hombres %H/ Total % M/

departamentos | A Total M B Total H A+ | TotalP

Departamento 1

Departamento 2

Departamento 3

Departamento 4

Departamento 5

Departamento...
TOTAL 100 100 NA

C. Preguntas para el analisis:

« Enla empresa u organizacion, ;todas las personas que entran lo hacen a través de un procedi-
miento formal y documentado de busqueda y seleccion de personal? ¢ Qué otros procedimien-
tos existen? ;Cuando y porqué se usan unos u otros?

« Cuando se lleva a cabo un proceso de reclutamiento y seleccidn, en los anuncios y mecanismos
utilizados, ¢se especifica el sexo, edad, estado civil u otros requisitos no relacionados con el
puesto en el anuncio de la vacante? ;De qué manera se hace para que sean atrayentes tanto
para hombres como para mujeres?

+ ¢Se llevan o se han llevado a cabo procesos de reclutamiento y seleccién dirigidos
especificamente a contratar mujeres para equilibrar su presencia en la plantilla, en las diferentes
areas y departamentos? ¢Cuéles son? ¢Han tenido impacto?

« ¢Se cuenta con metas de contratacion para promover el acceso tanto de mujeres como de
hombres a los distintos niveles jerarquicos? ¢, Cuales son? ;Considera que han tenido impacto?

« ¢ Existen puestos o tipos de tareas que estén reservados solo a las mujeres? ;Y solo a los hom-
bres? ;Por qué se da esta diferenciacion?

« ¢La politica de la organizacién prohibe expresamente que se produzcan procesos de reclu-
tamiento y seleccién basados en el estado conyugal, el sexo, el embarazo, la posibilidad del
embarazo, la pertenencia étnica, la edad o la prueba del VIH?

Nota: para cada una de las preguntas, solicitar, si los hubiera, documentos de respaldo.
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INSTRUMENTO 5: PROMOCION Y EVALUACION DEL
DESEMPENO

A. Objetivos

1. Identificar cuales son las politicas, practicas y procedimientos que utiliza la organi-
zacion para evaluar el desempefio de sus trabajadoras y trabajadores, y para pro-
moverlos profesionalmente dentro de la organizacion.

2. Identificar si existe discriminacion de género directa o indirecta, tanto en la eva-
luacién del desempefio como en la promocion profesional, que genere brechas de
género y desigualdades en las oportunidades que tienen mujeres y hombres para
desarrollarse profesionalmente dentro de la empresa.

B. Datos a recopilar

Tabla 5.1. Promociones del ultimo afio

% M/
Total P

Total
A+B

Hombres
B

N.° personas Mujeres

A

N.° de personas participantes en procesos
de promocion

N.° personas promocionadas

Tabla 5.2. Promocion ultimo aino por categorias profesionales-ocupacionales

Denominacion | Mujeres %M/ Hombres %H/ ‘ Total % M/
categorias A Total M B Total H A+ | TotalP

1.

2.

3.

4.

5.

TOTAL 100 100 NA
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C. Preguntas para el andlisis de la informacion recabada

« ¢La empresa u organizacién realiza habitualmente evaluaciones del desempefio de las perso-
nas empleadas?

« ¢Cuenta la empresa u organizacion con planes de carrera que permitan orientar el desarrollo
profesional de las personas?

« ¢Cuenta la organizacion con mecanismos de evaluacién y promocion de personal exentos de
sesgos de género?

« ¢ De qué manera la politica de promocion interna promueve la participacion femenina equitativa
con la masculina en los procesos decisorios y en la gestion en todos los niveles y areas de la
organizacion?

« ¢La empresa u organizacién tiene objetivos concretos de promocién y movilidad horizontal que
equilibren la participacién de mujeres y hombres en todos los niveles jerarquicos de todas las
areas o departamentos?

« Cuando se lleva a cabo un proceso de promocidn, ;se asegura que, entre las candidaturas a
valorar y considerar, exista una representacién paritaria de ambos sexos?

INSTRUMENTO 6. REMUNERACION E INCENTIVOS

A. Objetivo

1. Conocer si existen diferencias significativas la remuneracion (salarios e incentivos)
recibida por mujeres y por hombres, y si las causas de esas diferencias son objeti-
vamente justificables o, por el contrario, estan influidas por sesgos de género.
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B. Datos a recopilar
Tabla 6.1. Distribucion de la planilla por grupos salariales*

Salario bruto Mujeres | %M/ | Hombres %H/ Total % M/

A Total M B Total H A+B Total P

Direccién general o
maximo cargo

Puestos directivos como
gerencias

Otras jefaturas y mandos
intermedios nivel 4

Otras jefaturas y mandos
intermedios nivel 4

Otras jefaturas y mandos
intermedios nivel 3

Otras jefaturas y mandos
intermedios nivel 2

Otras jefaturas y mandos
intermedios nivel 2

Puestos técnicos

Puestos administrativos

Puestos auxiliares

Puestos operarios
Otros
TOTAL 100 100 NA

Nota: calcular, para cada puesto y sexo, el salario bruto medio del Ultimo ejercicio, incluyendo
complementos y salario variable si los hay, asi como retribucidn en especie.

65 GUIA PARA EL DIAGNOSTICO DE BRECHAS DE GENERO EN LAS ORGANIZACIONES PUBLICAS Y PRIVADAS




Tabla 6.2. Distribucion de aumentos salariales en los dos ultimos afios

Grupos Mujeres %M/ Hombres %H/ Total % M/
salariales A Total M B Total H A+B | TotalP
Menos de
Entre ....y ...
Entre ....y ...
Entre ....y ...
TOTAL 100 100 NA

Tabla 6.3. Participacion en bonificaciones, premios, acciones de la empresa

Tipo de Mujeres %M/ Hombres %H/ Total % M/

Pl A Total M B TotalH | A+ | TotalP

Bonificaciones

Premios

Acciones de la
empresa

Otros
TOTAL 100 100 NA

C. Preguntas para el andlisis de la informacion recabada

+ ¢ Existen diferencias entre los salarios brutos de mujeres y hombres en un determinado nivel o
tipo de puesto? ;A qué se deben?

« ¢La politica salarial de la organizacion es explicita en lo que se refiere a garantizar una remune-
racion igual para un mismo trabajo? ; Qué mecanismos se usan para garantizarlo? ;La empresa
u organizacién cuenta con un sistema de informacién y comunicacion transparente sobre la
politica de compensaciones y que permite clarificar dudas del personal?

« ¢La politica salarial es clara y conocida por toda la plantilla? ;Ha habido en el pasado o ac-
tualmente reclamaciones o disconformidad por razén de sexo u otros no relacionados con el
desempefio? ;Como se abordaron?

+ ¢Considera que la empresa u organizacion tiene una politica salarial equitativa desde el punto
de vista de género y que es aplicada a todos los puestos? ¢Por qué?
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INSTRUMENTO 7. ACCESO A ACCIONES DE FORMACION Y
CAPACITACION

A. Objetivos

1. Conocer a qué tipo de capacitaciones asisten mujeres y hombres tanto en cuanto a
contenidos, como en utilidad para el trabajo, duracién, costo o ubicacién geogréfica,
entre otros.

2. ldentificar si existen sesgos de género en el acceso a las oportunidades de formacion
y capacitacion, tanto en el proceso de decision como tal, como en los requisitos que
tiene que cumplir el personal para poder acceder a estas.

3. Conocer de qué manera tanto la oferta de capacitacion como los contenidos mismos
promueven la igualdad de género o, por el contrario, refuerzan brechas de desigualdad.

B. Datos a recopilar

Tabla 7.1. Numero de horas de capacitacion recibidas en el aio

A Total M B Total H A+B Total P

N.° horas ‘ Mujeres | %M/ | Hombres %H/ Total % M/

0-25 h
26-50
51-100
101-150
+ de 150
TOTAL 100 100 NA

Tabla 7.2. Participacion en formaciones segun cualificacion adquirida

Mujeres | %M/ | Hombres %H/ Total % M/

A Total M B TotalH | A+B | TotalP

Oficial Master

Técnica
universitaria

Formacion
profesional

Otros
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Mujeres | %M/ | Hombres %H/ Total % M/
A | TotalM B TotalH | A+B | TotalP

No Curso

formal
+ 200 h
Curso

100-200 h
Curso

100-50 h
Curso

-de50h
TOTAL 100 100 NA

Tabla 7.3. Participacion en formaciones segun lugar de desarrollo

A Total M B TotalH | A+B Total P

Mujeres | %M/ Hombres %H/ Total ‘ % M/

En sede

En la misma ciudad

En el propio pais

Internacional
TOTAL 100 100 NA

C. Preguntas para el andlisis

« ¢La empresa u organizacion tiene un plan de capacitacién? ;De qué manera refleja las necesi-
dades previamente consultadas entre la plantilla?

« ¢La empresa u organizacion cuenta con mecanismos para asegurar un acceso equitativo de
mujeres y hombres a la capacitacion en cantidad y horas de capacitacion, tipo de capacitacion
y recursos asignados?

« ¢Laempresa u organizacion promueve que mujeres y hombres accedan a capacitaciones para
prepararlos y prepararlas en puestos y funciones no tradicionales, o en las cuales no se encuen-
tran adecuadamente representados?

« ¢De qué manera se tiene en cuenta que los cursos de capacitacion tomen en cuenta que la
duracioén, frecuencia y horarios no interfieran con las responsabilidades familiares del personal,
para asegurar su participaciéon?
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INSTRUMENTO 8. COMPETENCIAS Y TOMA DE
CONCIENCIA

A. Objetivos

1. Conocer si el personal de la organizacién cuenta con los conocimientos, experien-
cia y habilidades necesarias para promover la igualdad de género en su @mbito de
competencia.

2. Conocer si en la organizacion, y sobre todo en sus niveles decisorios, existe sensi-
bilidad y apertura hacia la tematica o si, por el contrario, se identifican resistencias
al respecto.

B. Datos a recopilar

Tabla 8.1. Conocimientos individuales sobre género, enfoque de género, no discriminacion
o relacionados, segun valoracion personal

N.° personas Mujeres | %M/ | Hombres %H/ Total % M/ Total

A Total M B TotalH | A+B P

No sé nada

Sé un poco

Bastante
Mucho
Experta
TOTAL 100 100 NA

* Esta tabla se llenara una vez se haya realizado el sondeo/encuesta sobre autovaloracion de co-
nocimientos en género. El analisis puede ser interesante realizarlo también por niveles de decisién
y por departamentos.

Tabla 8.2. Participacion en las capacitaciones sobre igualdad de género desarrolladas
dentro de la organizacion

A Total M B TotalH | A+B Total P

Mujeres | %M/ | Hombres %H/ Total ‘ % M/

Si han participado

No han participado
TOTAL 100 100 NA

* Tratar de que los datos se refieran a un mismo tipo (duracién y alcance) de capacitacion.
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C. Preguntas para el andlisis

« ¢Tiene la empresa u organizacion objetivos concretos de capacitacion o formacion interna en
igualdad de género en todos los niveles jerarquicos de todas las areas o departamentos? ¢De
qué manera se incentiva la participacion del personal en general y en particular de los hombres?
¢Y de los niveles jerarquicos superiores?

« ¢La empresa u organizacion ofrece anualmente, en todos los niveles, capacitaciéon en género
a cargo de profesionales especializados en el tema (prioritariamente alta gerencia, jefaturas,
recursos humanos, sindicatos, trabajadores y trabajadoras, comités, comisiones, mesas de
género de la empresa u organizacion)?

« ¢ Existen herramientas, manuales, guias y personal asesor, que faciliten que el personal, en sus
distintas areas y niveles, tenga en cuenta la promocion de la igualdad de género en la organi-
zaciéon?

« ¢Existen o se han desarrollado acciones para promover la erradicacién de estereotipos de gé-
nero en el trabajo? ;Cuales? ;Qué resultados han tenido?

- ¢Existen o se han desarrollado acciones de sensibilizacion al personal sobre la igualdad de
género? ;De qué tipo? ¢Con qué alcance? ;Como se analiza su impacto?

INSTRUMENTO 9. SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL,
SALUD SEXUAL Y REPRODUCTIVA, E INSTALACIONES Y
EQUIPOS

A. Objetivos

1. Evidenciar si la empresa u organizacién promueve y facilita acciones a favor de la
salud y seguridad ocupacional de mujeres y hombres, y en particular sobre salud
sexual y reproductiva, tales como programas de sensibilizacién, atencién y preven-
cion con perspectiva de género.

2. ldentificar si, y de qué manera, se tienen en cuenta las condiciones fisicas y fisiolo-
gicas y las necesidades de mujeres y hombres, los distintos factores de riesgo exis-
tentes y su impacto en unas y otros en todo lo relacionado con la salud y seguridad
ocupacional.

3. Identificar los mecanismos existentes para la realizacién de inspecciones y medi-
ciones periodicas de las condiciones de trabajo para la prevencion de los riesgos
laborales, y las brechas de género asociadas.
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B. Datos a recopilar

Tabla 9.1. Bajas temporales relacionadas con enfermedad o accidente, por causa

Descripcion bajas | Mujeres %M/ Hombres %H/ Total % M/

temporales A Total M B TotalH | A+B | TotalP

Incapacidad no
relacionada con el
trabajo

Enfermedad
ocupacional fisica
o fisiolégica

Accidente de
trabajo

Riesgo durante el
embarazo

Depresion,
estrés u otras
enfermedades
sicoldgicas

TOTAL 100 100 NA

C. Preguntas para el analisis

» ¢ Los procedimientos de analisis de riesgos ocupacionales tienen en cuenta de forma especifica
las condiciones fisicas vy fisiolégicas de mujeres y hombres, sus necesidades y sus opiniones?

» ¢ El analisis de los riesgos tiene en cuenta los riesgos psicosociales, ademas de los riesgos
fisicos y quimicos?

+ ¢ Elacondicionamiento de los puestos de trabajo y los equipos de proteccién personal (uniformes,
cascos, otros) tienen en cuenta de forma especifica las condiciones fisicas y fisiologicas de
mujeres y hombres, sus necesidades y sus opiniones? ¢ Existen los mecanismos de vigilancia y
monitoreo para asegurar su uso por parte del personal?

» ¢ Participan en el monitoreo y control de los riesgos ocupacionales tanto mujeres como hombres
de forma equilibrada? ;Se promueve la participacion especifica de las mujeres en los espacios
relacionados con la salud y seguridad ocupacional (comités de salud, de riesgos, etc.)? ¢Los
mecanismos de participacion permiten que todas las personas expresen libremente sus per-
cepciones y opiniones sobre los riesgos ocupacionales y el impacto de las condiciones labora-
les en la salud de las trabajadoras y trabajadores?

+ ¢Las instalaciones cumplen las regulaciones legales en materia de derechos de las mujeres a la
lactancia, a la intimidad y la privacidad (horarios, lactarios en las instalaciones, bafos, duchas,
vestuarios, etc.)?
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* ¢Se cuenta con una politica especifica de informacién, prevencion y atencion a los riesgos
laborales? ;Qué tipo de actividades se desarrollan? ;Se realizan actividades especificas
para informar a trabajadoras y trabajadores sobre salud sexual y reproductiva y prevenir las
enfermedades asociadas?

+ ¢Las trabajadoras y trabajadores conocen los mecanismos para actuar o reportar eventuales
accidentes de trabajo? ;Y enfermedades profesionales?

* ¢ Se analizan y monitorean los niveles de estrés del personal, y de forma desagregada entre
mujeres y hombres en funcién de sus areas de trabajo y ocupaciones?

+ ¢ Qué aspectos podria mejorar la organizacion para asegurar la salud y la seguridad ocupacional
de sus trabajadoras?

INSTRUMENTO 10. VIOLENCIA DE GENERO,
HOSTIGAMIENTO SEXUAL Y ACOSO LABORAL

A. Objetivos

1. ldentificar si, de qué manera y con qué enfoque o alcance, la organizacion desarro-
lla politicas o programas permanentes de promocién y prevencién a la violencia de
género en sus diferentes expresiones, y especificamente en cuanto al hostigamien-
to sexual y el acoso laboral.

2. Conocer cdmo funcionan los procedimientos de referencia para la atencion a las
victimas en las instituciones correspondientes.

3. Detectar si se han presentado situaciones de hostigamiento sexual o acoso laboral
y cuales han sido en concreto las acciones desarrolladas para atenderlos.
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B. Datos a recopilar

Tabla 10.1. Quejas y atenciones relacionadas con hostigamiento sexual*

Parametros Mujeres | Hombres Total % M/

A B A+B Total P

Numero de quejas recibidas anualmente
por acoso sexual o por razén de sexo en el
lugar de trabajo

Numero de quejas que han sido atendidas
y resueltas

Porcentaje de quejas recibidas que han
sido atendidas

Atencion especifica a personas que han
sufrido acoso sexual en procesos de
reclutamiento y seleccién

Atencion especifica a personas que han
sufrido acoso sexual en procesos de
promocién o movilidad

Tabla 10.2. Quejas y atenciones relacionadas con acoso laboral

Parametros Mujeres | Hombres Total % M/

A B A+B Total P

Numero de quejas recibidas anualmente
por acoso laboral

Numero de quejas atendidas y resueltas

Porcentaje de quejas recibidas que han
sido atendidas

C. Preguntas para recopilar y analizar la informacién

« ¢Cuenta la organizacion con una politica organizacional especifica que regule la prevencion,
sancion y erradicacion del acoso laboral y el acoso sexual en la organizacién? ;Esta politica
tiene en cuenta la legislacion nacional en la materia?

« ¢ Cuenta la organizacion con una politica institucional especifica que regule la prevencion, san-
cién y erradicacién la discriminacién por razones de género? ¢ Esta politica tiene en cuenta la
legislacidn nacional en la materia?
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+  ¢Se informa a la plantilla sobre la prohibiciéon expresa de la organizacion de ejercer cualquier
tipo de acoso laboral u hostigamiento sexual en el ambito laboral? ;Y sobre discriminacién?
¢, Se realizan peridodicamente actividades de formacion y sensibilizacion a todo el personal para
la prevencién del acoso sexual y laboral, y la discriminaciéon?

+ ¢Existe dentro de la organizacion una persona, unidad, comité o comisién responsable de
establecer medidas para prevenir, detectar y actuar en casos de acoso laboral y sexual?

« ¢La organizacion lleva a cabo anualmente acciones para que las personas responsables de
establecer medidas para prevenir, detectar y actuar en casos de acoso laboral o sexual tengan
formacion actualizada?

+ ¢ Cual es el mecanismo para la deteccién o la denuncia de este tipo de situaciones? ¢Se cuenta
y se aplica un procedimiento documentado para su deteccidn y tratamiento? ;Qué medidas se
tomaron con las victimas y sus acosadores?

« ¢ Qué tipo de atencion da la organizacion a aquellas personas, particularmente mujeres, que han
sufrido este tipo de situaciones? ;Conoce el personal estos mecanismos?

« ¢ Como se da seguimiento a estos casos? ;Se aplican sanciones si se demuestran las denuncias?
¢ Qué tipo de sanciones?

« En su opinidn, ¢se dan este tipo de situaciones en la organizacién? ;Con qué frecuencia? ¢ Las
personas o comités responsables llegan a tener conocimiento de la mayoria de los casos? ¢ Por
qué?

« ¢ Qué estrategias o acciones, considera usted, que habria que desarrollar o fortalecer para pre-
venir y erradicar este tipo de situaciones en la organizaciéon?

INSTRUMENTO 11. CORRESPONSABILIDAD SOCIAL DE LOS
CUIDADOS

A. Objetivos

1. Conocer como la organizacién promueve que tanto trabajadoras como trabajado-
res puedan conciliar su vida laboral con su vida familiar, particularmente cuando
tienen personas dependientes a su cargo.

2. Conocer si, y como, la organizaciéon promueve cambios en los roles tradicionales de
género de mujeres y hombres al respecto, y particularmente la corresponsabilidad
de los hombres.
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B. Datos a recopilar

Tabla 11.1. Acceso y uso de la licencia de maternidad o paternidad

A B A+B P

N.° personas ‘ Mujeres | Hombres Total % M/ Total

Personas que tomaron la licencia por
maternidad o paternidad

Personas que tenian la posibilidad de
tomar la licencia

Porcentaje de personas que tomaron la
baja sobre las que tenian la posibilidad de
hacerlo

Personas que se reincorporaron tras
cumplir su baja

Porcentaje de reincorporaciones

Tabla 11.2. Personas que se acogen a las medidas de conciliacion

Total P

Medidas de Mujeres | %M/ Hombres %H/ Total ‘ % M/

conciliacion A Total, M B Total, H| A+B

Licencia de lactancia

Flexibilidad de horario
de entrada y salida

Flexibilidad de horario
negociada

Reduccién de jornada
por cuidado de
personas dependientes

Excedencia
remunerada por
motivos personales

Excedencia no
remunerada por
cuidado de personas a
cargo

Teletrabajo

Acercamiento al lugar
de residencia
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Medidas de Mujeres | %M/ Hombres %H/ Total % M/

conciliacion A Total, M B Total, H A+B Total P

Guarderia en la sede
de trabajo

Subsidios para la
contratacion de
guarderia

Permisos parentales

Permisos personales
TOTAL 100 100 NA

C. Preguntas para la recopilacion y analisis de informacion

« En esta organizacién, ¢se cumplen los beneficios de las licencias por maternidad y paternidad,
de acuerdo con lo que estipula la legislacion vigente?

« ¢ En su organizacién se consulta a las trabajadoras y trabajadores acerca de las dificultades que
enfrentan para compatibilizar el trabajo con sus responsabilidades familiares? Se consulta de
forma especifica a las mujeres? Como y cada cuanto lo hacen?

« ¢ De qué manera facilita esta organizacion que su personal concilie la vida familiar y la laboral?
¢ Cree que toda la plantilla conoce la existencia de las medidas de conciliacion que facilita la
organizacion? ¢ Considera que son de facil acceso? ¢ Realiza acciones de informacion o sensi-
bilizacion para fomentar que los hombres hagan uso de ellas?

« ¢En esta empresa u organizacion existen apoyos para servicios de cuidado para hijos e hijas y
otras personas? ¢Qué tipo de apoyos? ¢Son accesibles para toda la plantilla?

+ ¢ Conoce casos de mujeres y hombres que han tenido que renunciar por situacion de maternidad
o cuidado de la familia? ¢ Tienen registro al respecto?

« ¢ Considera que su empresa u organizacion fomenta la corresponsabilidad, es decir, promueve
el cuidado de hijos e hijas tanto de hombres como de mujeres? ¢Por qué?

+ ¢Existe en la organizacion algun sistema de jornada reducida, horarios flexibles o teletrabajo?
¢, Cuales? ;Quiénes acceden mayoritariamente a ellos? ;Son accesibles para toda la plantilla?

+ ¢Cbémo considera que se valora, dentro de la organizacion, que las mujeres hagan uso de las
medidas de trabajo flexible? ;Y que hagan uso los hombres?

+ ¢ El personal cuenta con la posibilidad de solicitar permisos para ausentarse dentro del horario
laboral para atender situaciones particulares, familiares o escolares de caracter extraordinario?
¢ Quién hace mas uso de estos permisos? ¢ Existen protocolos claros para hacer uso de estos
permisos? ¢ Son conocidos por todo el personal?
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INSTRUMENTO 12. RESOLUCION DE CONFLICTOS

A. Objetivo

1. Conocer las politicas, procedimientos y medidas para prevenir, atender y resolver
los conflictos laborales, desde la perspectiva de género.

B. Preguntas para el andlisis y la recopilacién de informacién

- ¢ Cuales son, a su juicio, las principales causas de conflictos laborales en la empresa? ¢ Estas
situaciones estan documentadas?

« ¢Cuenta la organizacion con procedimientos estandarizados para la resolucidén de conflictos
laborales? ;Se aplican normalmente estos procedimientos? ;Son conocidos por todo el
personal, en sus distintos niveles?

« ¢ De qué manera se asegura la participacion de las mujeres y sus puntos de vista en los procesos
de resolucién de conflictos de la organizacion?

INSTRUMENTO 13. COMUNICACIONES

A. Objetivos

1. ldentificar de qué manera las comunicaciones internas y externas contribuyen a la
deconstruccion de los estereotipos y la discriminacion de género, la visibilidad de
los aportes de las mujeres a la organizacion y la transformacion de roles tradiciona-
les de género.

2. Conocer si la comunicacion generada llega por igual a mujeres y hombres y de qué
forma la pueden percibir unos y otros.

B. Preguntas para el andlisis y la recopilacién de informacién
Comunicacion Interna

« ¢La empresa u organizacién tiene en cuenta, en la comunicacién interna, la utilizacion de una
comunicacion inclusiva y no sexista (imagenes que promueven la deconstruccion de estereoti-
pos, visibilizacion del aporte y la participacién de las mujeres, lenguaje inclusivo y no sexista)?
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+ ¢/ Se promueve, mediante los contenidos de la comunicacion interna, la deconstruccion de este-
reotipos y la visibilizacion del aporte y la participaciéon de las mujeres, y la igualdad de género?

« ¢La comunicacién interna llega a todo el personal? ;Cémo se asegura?

« ¢Se ha comunicado a la plantilla el compromiso de la empresa u organizacién con la igualdad
de género? ;Cémo? ;Se comunica con cierta periodicidad?

Comunicacion Externa

« ¢ La organizacion tiene en cuenta, en la comunicacion externa y la publicidad, la utilizacion de
comunicacion inclusiva (imagenes no estereotipadas, visibilizando a mujeres y hombres de ma-
nera equilibrada y la participacion de las mujeres, lenguaje no sexista)?

+ ¢ Se ha comunicado hacia el exterior el compromiso de la organizacion con la igualdad de gé-
nero?

- ¢De qué manera promueve la organizacion la igualdad de género en los procesos de comuni-
cacion externa que desarrolla? Ha hecho algun tipo de analisis con su publico objetivo sobre
el impacto de esta comunicacién?

« ¢ Cree que externamente, el publico objetivo conoce y aprecia el compromiso de la organizacion
por la igualdad de género en el trabajo? ¢ Por qué?

INSTRUMENTO 14. CONTROL OPERACIONAL

A. Objetivo

1. ldentificar si existen, y cdbmo funcionan, las acciones para promover la igualdad de
género en las relaciones con proveedores y distribuidores de bienes y servicios de
la organizacién a lo largo de su cadena de valor.

B. Preguntas para el andlisis y la recopilacién de informacién

« ¢ Qué tipo de requisitos solicita la organizacién a sus proveedores, ademas de los especificos
relacionados con la prestacién del servicio o provision de producto?

- ¢;Tiene en cuenta la organizacién, de alguna manera, el incentivar las relaciones comerciales o
de otro tipo con empresas propiedad de mujeres, con mayoria de empleadas mujeres o empre-
sas que promuevan activamente la igualdad de género? ;Cémo?

« ¢ Qué tipo de requisitos solicita la organizacion a sus distribuidores, en relacion con la promocion
de la igualdad de género y el acceso al empleo de las mujeres?
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+  ¢Se coordina o articula su organizacion con otras comprometidas con la promocion de la
igualdad de género en el ambito laboral? ;Con cuales? ¢Con qué objetivos? ¢Qué tipo de ac-
ciones realizan conjuntamente?

+ ¢Cuales son y cdmo funcionan los mecanismos internos de coordinacion y supervision para el
desarrollo de las politicas y acciones para la igualdad de género en la organizacion? ;Como
participa el personal en ellos? ;Como participan las mujeres? ¢Son efectivos? ;Cémo podrian
mejorar?

INSTRUMENTO 15. GUIA PARA EL DESARROLLO DE
ENTREVISTAS INDIVIDUALES Y GRUPALES

A. Objetivo

1. Obtener informacién de las personas que trabajan en la organizacion sobre la situa-
cion de laigualdad de género, las posibilidades de desarrollo de unas y otras dentro
de la organizacion en cada una de las dimensiones de estudio y los procedimientos
y mecanismos existentes o propuestos para lograrla.

Procedimiento

Fecha:

Nombre persona(s) facilitadora(s):
Lugar:

Listado de asistencia:

Nombre Sexo ‘ Departa- ‘ Ocupacion ‘ Cargo Correo

mento electronico

Recomendaciones

+ Las personas facilitadoras dan, en primer lugar, su agradecimiento a las personas por su dispo-
nibilidad a participar en la actividad. Seguidamente, se presentan, indicando sus nombres y su
rol en la actividad a desarrollar. A continuacién, explican el objetivo de la actividad y la impor-
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tancia de sus opiniones para lograr que el diagnéstico de brechas de género y el plan de accion
que le siga retomen y tengan en cuenta el sentir de las personas de la organizacioén. Por ultimo,
acuerdan con las personas participantes la duracion esperada.

+ Informar que todo lo que se diga se tratara con confidencialidad, es decir, nunca y en ningun
caso se mencionara a la persona o el departamento en referencia a una opinién o aporte, a ex-
cepcién de que ella misma asi lo solicite.

« Se solicita a la(s) persona(s) participante(s) que se presenten. Cada quien dird su nombre, su
departamento, cargo u ocupacién en la organizacion.

« Las personas facilitadoras comienzan a hacer las preguntas que han establecido en relacion
con las dimensiones a investigar (retomar preguntas guia de instrumentos 1-14, segun perfil de
personas a entrevistar).

- Alfinalizar la entrevista, se agradece a todas las personas su participacion y se les informa bre-
vemente, en la medida de lo posible, de cuales seran los siguientes pasos en la realizacion del
diagnostico de brechas de género.

Nota: Idealmente las entrevistas deben realizarse entre dos personas. De esta manera, una dirige
la entrevista y la otra va tomando notas de la informacion que va surgiendo.

INSTRUMENTO 16. GUIA PARA EL DESARROLLO DE GRUPOS
FOCALES

A. Objetivo

1. Conocer las opiniones, creencias y experiencias de las personas que trabajan en la
organizacion en relacién con la situacién de la igualdad de género en la organizacién

¢ Qué es un grupo focal? Es una técnica de recoleccion de datos mediante una en-
trevista grupal semiestructurada, la cual gira alrededor de una tematica o tematicas
propuestas por la persona facilitadora. Es un grupo de discusién, guiado por un
conjunto de preguntas disefiadas cuidadosamente, con un objetivo particular. Su
propdsito es que surjan actitudes, sentimientos, creencias, experiencias y reaccio-
nes en las personas participantes. Asi, mientras la entrevista grupal hace énfasis
en las preguntas y respuestas entre la persona facilitadora o investigadora y las
personas participantes, el grupo focal se centra en la interaccion dentro del grupo
(Escobar y Bonilla-Jiménez, 2009).
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Recomendaciones practicas

« Los grupos focales son éptimos cuando se quiere recabar opiniones, percepciones y experien-
cias del personal en relacion con los ambitos del diagndstico de brechas de género relativos
a: promocion y evaluacion del desempeio, competencias y toma de conciencia, violencia de
género, hostigamiento sexual y acoso laboral, salud y seguridad ocupacional y corresponsabi-
lidad laboral y familiar.

« En un mismo grupo focal se puede tratar de abordar todos o parte de estos temas, en funcion
del tiempo disponible, o de los ambitos de investigacion del diagndstico de brechas de género.

+ Enlo posible, cuando se convoquen a las personas ha de tenerse en cuenta que las personas
participantes tengan un nivel jerarquico similar, de manera que este no sea un problema para
que se expresen libremente. De la misma manera, sobre todo si se van a tratar temas relacio-
nados con violencia de género, hostigamiento sexual y acoso laboral, es recomendable que
se convoquen grupos separados por sexo, de manera que las mujeres se sientan con mayor
libertad y tranquilidad de opinar.

« La actitud de la persona facilitadora es la de promover la discusion y facilitar que todas las
personas se expresen, evitando que unas monopolicen la participacion en relacién a otras. La
persona facilitadora no debe de emitir opinidon o cuestionar lo que expresan las personas parti-
cipantes, sino registrarlo.

- ldealmente, ademas de la persona facilitadora debe de haber otra persona de apoyo que tome
notas de los aspectos significativos que vayan surgiendo.

Procedimiento

Fecha:

Nombre persona(s) facilitadora(s):
Listado de asistencia:

Lugar:

electronico

Nombre Sexo ‘ Ocupacion ‘ Cargo Correo

81 GUIA PARA EL DIAGNOSTICO DE BRECHAS DE GENERO EN LAS ORGANIZACIONES PUBLICAS Y PRIVADAS




1. Presentacion de la actividad

+ Las personas facilitadoras dan, en primer lugar, su agradecimiento a las personas por su dispo-
nibilidad a participar en la actividad. Seguidamente, se presentan, indicando sus nombres y su
rol en la actividad a desarrollar. A continuacién, explican el objetivo de la actividad y la impor-
tancia de sus opiniones para lograr que el diagndstico de brechas de género y el plan de accién
que le siga retomen y tengan en cuenta el sentir de las personas de la organizacién. Por Ultimo,
acuerdan con las personas participantes la duracién esperada.

+ Dinamica de la reunion:

. Se trata de un diadlogo, de una charla, donde no hay respuesta buenas o malas, y todas
las opiniones son validas, siempre en el marco del respeto mutuo.

« La conversacién en el grupo focal tiene por objetivo el reflexionar conjuntamente y
generar aprendizaje que permita no solo expresar opiniones sino también recomenda-
ciones.

. Informar que todo lo que se diga se tratara con confidencialidad, es decir, nunca y en
ningln caso se mencionara a la persona o departamento en referencia a una opinién o
aporte, a excepcion de que ella misma asi lo solicite.

. Establecer conjuntamente las reglas para la buena convivencia durante el grupo focal:
celulares apagados o en vibrador, pedir la palabra, respetar las opiniones ajenas.

2. Presentacion de las personas participantes: se solicita a las personas participantes que se pre-
senten. Cada quien dira su nombre, su departamento, cargo u ocupacion en la organizacion.
Se pueden buscar distintas dinamicas para ello que sirvan para romper el hielo (ver enlaces de
consulta en Anexo 1).

3. Desarrollo: Se facilita la interrelacion entre las personas de manera que se genere discusion
sobre los temas a tratar. Las facilitadoras deben de asegurar que todas las personas participen
y que se respeten los turnos de palabra.

4. Cierre: Se agradece a todas las personas por sus aportes y participacion y se les informa, en la
medida de lo posible, de los proximos pasos en relacion al diagndstico de brechas de género.
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INSTRUMENTO 17. ENCUESTA AL PERSONAL

A. Objetivo

1. Recabar opiniones, valoraciones y percepciones de forma individual y anénima por
parte del personal de la organizacion en relacion con el estado de la igualdad de
género en la organizacion. Esta informacion, siendo cualitativa, puede ser tratada
estadisticamente.

Formulario de encuesta

Departamento o area de trabajo:

Cargo que ocupa: Directivo/Gerencial/Técnico/Operativo/Administrativo
Edad:

Sexo:

Nota: Esta encuesta es personal y andnima. Los datos anteriores son importantes a titulo estadis-
tico y de analisis de la informacion.

Complete la encuesta indicando el nimero que corresponde a su opinion

Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
De acuerdo 3
Bastante de acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5
N° | PREGUNTA ‘ VALORACION

1 | ¢Los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion se hacen a tra-
vés de un procedimiento formal y aseguran la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres?

2 | ¢Los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion se hacen pen-
sando en puestos “reservados” solo para mujeres o solo para hombres?

3 | ¢Los procesos de seleccion, contratacion y promocién interna promue-
ven activamente la incorporacion de las mujeres en areas donde tradicio-
nalmente no se ocupan?

4 | ;Los procesos de promocion interna de su organizacién son motivados
por evaluaciones objetivas y equitativas de desempefio, otorgando las
mismas oportunidades a mujeres y hombres?
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NO

PREGUNTA

¢, Los procesos de promocién interna son el reconocimiento de logro y el
esfuerzo de cada persona sin importar su sexo?

\ VALORACION

¢Las mujeres y los hombres tienen las mismas posibilidades de progresar
y ascender en la empresa?

¢No hay discriminacion por sexo en la forma en la que se otorgan salarios
e incentivos dentro de la organizacién

¢(Existen mecanismos transparentes sobre la politica de salarios e
incentivos a los que acudir en caso de dudas?

¢, Trabajadoras y trabajadores tienen las mismas oportunidades de acceso
a la capacitacion profesional ofrecida por la organizacion, independiente-
mente de su sexo?

10

En definitiva, ¢considera que en su organizacién las mujeres y los hom-
bres tienen las mismas oportunidades de desarrollo y crecimiento profe-
sional, sin ningun tipo de discriminacion?

11

En esta organizacién, ¢ cree usted que la asegurar la igualdad entre hom-
bres y mujeres y la no discriminacion por razén de sexo es una prioridad
de la Direccion?

12

Cuando se habla sobre género, enfoque de género o no discriminacion,
Jtiene claro a qué se refiere?

13

¢Mujeres y hombres participan por igual en las capacitaciones sobre
género que se desarrollan en la organizacién?

14

¢ En esta organizacién hay prejuicios sobre el trabajo de las mujeres o de
los hombres, que influyan en sus oportunidades de desarrollo profesional?

15

¢ Las politicas y planes de salud y seguridad ocupacional tienen en cuenta
de forma especifica las condiciones fisicas y fisioldgicas y las necesidades
de las mujeres trabajadoras?

16

En esta organizacion, ¢todo el mundo tiene claro que el acoso laboral y el
acoso sexual (hostigamiento sexual) no estan permitidos?

17

En esta organizacion, las actitudes y comentarios machistas no son fre-
cuentes.

18

La organizacion cuenta con un mecanismo claro, efectivo, agil y confi-
dencial al que acudir en caso de sufrir un acoso sexual, que le asegura un
trato justo en todo momento.

19

Confia usted en que, en caso de sufrir acoso laboral 0 acoso sexual, ;sabe
ddnde o con quién acudir en la organizacion, se le escuchara y no recibira
ningun tipo de represalia o sancion ni sera discriminada o discriminado.

20

¢ Usted cree que la organizacién favorece la conciliacién de la vida fami-
liar, laboral y social tanto de las mujeres de los hombres, con las mismas
oportunidades para ambos sexos?
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N° | PREGUNTA ‘ VALORACION

21 | ;Las medidas de conciliacién de la vida familiar, laboral y social que fa-
cilita su organizacion son conocidas de modo suficiente y son de facil
acceso tanto para mujeres como para hombres?

22 | ;Se siente plenamente libre de solicitar dichas medidas sin que ello pueda
perjudicar su carrera y desarrollo profesional dentro de la organizacién?

23 | ¢ Los beneficios de las licencias por maternidad y paternidad siempre se
cumplen de acuerdo a la normativa vigente y todas las personas en esa
situacion pueden solicitarlos y disfrutarlos?

85 GUIA PARA EL DIAGNOSTICO DE BRECHAS DE GENERO EN LAS ORGANIZACIONES PUBLICAS Y PRIVADAS




Asamblea Legislativa de Costa Rica. (1960). Ley 2694 sobre la prohibicion de discriminacion del
trabajo. Consultado en: http://www.pgrweb.go.cr/scij/

Asamblea Legislativa de Costa Rica. (1995). Ley 7476 contra el hostigamiento sexual en el empleo
y la docencia. Consultado en: http://www.pgrweb.go.cr/scij/

Asamblea Legislativa de Costa Rica. (1995). Ley 7499 Convencion Interamericana para Prevenir,
Sancionar y Erradicar la Violencia Contra la Mujer. Consultado en: http://www.pgrweb.go.cr/
scij/

INAMU. (2008). Guia para el Diagnostico de las Brechas de Género. Sistema de Gestion de Igual-
dad y Equidad de Género (SIGEG). Coleccién Documentos, n 49.

INTECO. (2015). Norma INTE 38-01-01. Sistema de Gestion para la Igualdad de Género en el Am-
bito Laboral-Requisitos.

Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo. (2016). Diagndstico organizacional con pers-
pectiva de género. Sello de Igualdad de Género, Programa de certificacion para empresas
publicas y privadas apoyado por el PNUD. Recuperado de http://americalatinagenera.org/
newsite/index.php/es/beijing-21

Convencidn sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer (CEDAW).
(1979) Recuperado de http://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/text/sconvention.htm

Cook, R. (2010). Gender Stereotyping Transnational Legal Perspectives. Philadelphia: University of
Pennsylvania Press.

Escobar, Jazmine y Francy, Y & Bonilla-Jimenez, lvonne (2009). Grupos focales: Una guia concep-
tual y metodoldgica. Cuadernos Hispanoamericanos de Psicologia. 9.

OIT (1919). Constitucion de la OIT. Recuperado de http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/
f?p=1000:62:0::NO:62:P62_LIST_ENTRIE_ID:2453907:NO

United Nations International Research and Training Institute for the Advancement of Women (INS-
TRAW). (2017). Glosario de igualdad de géenero. Recuperado de https://trainingcentre.unwo-
men.org/mod/glossary/view.php?id=150&mode=letter

GUIA PARA EL DIAGNOSTICO DE BRECHAS DE GENERO EN LAS ORGANIZACIONES PUBLICAS Y PRIVADAS 86 ‘



Instituto Macional de las Myjeres

INSTITUTO NACIONAL DE LAS MUJERES
Direccién: Edificio Sigma, costado oeste del Mall San
Pedro, San José, Costa Rica.

Apartado postal: 50-2015

Teléfono: (506) 2527 8401

www.inamu.go.cr

e-mail: derechos@inamu.go.cr

Al servicio
de las personas
ylas naciones

PROGRAMA DE LAS NACIONES UNIDAS PARA EL
DESARROLLO COSTA RICA

Direccion: Oficentro La Virgen 2, de la Embajada Americana
300 m sur y 200 m sureste, Pavas, San José, Costa Rica.

Teléfono: (506) 2296-1544
Fax: (506) 2296-1545
www.pnud.or.cr

e-mail: registry.cr@undp.org



