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Resumen Ejecutivo

El Servicio Nacional de la Mujer (SERNAM), ha venido realizando a través del Programa de Buenas
Practicas Laborales y en alianza con organismos de diversos sectores, una serie de actividades de
difusion del Sistema de Gestion de Igualdad de Género y Conciliacion de la vida familiar, laboral y
personal -en adelante SIGIGC- certificable bajo la Norma chilena “NCh3262-2012 Sistemas de
gestion. Gestion de igualdad de género y conciliacién de la vida laboral, familiar y personal”, la cual
fue desarrollada en conjunto con el Instituto Nacional de Normalizacién (INN), y aprobada por el
Consejo de ese organismo en febrero de 2012.

Con la asistencia técnica del Banco Interamericano de Desarrollo, a través de la Consultora
Inclusion y Equidad, SERNAM ha elaborado la “Guia Sistema de Gestion de la Igualdad de Género y
Conciliacién de la Vida Laboral, Familiar y Personal”, a fin de facilitar la adopciéon de la Norma
chilena NCh 3262-2012, por parte de organizaciones publicas y privadas de cualquier tamafo y tipo
de actividad: Grandes empresas, Pymes, Servicios Publicos, Universidades, Municipios y ONGs;
como también para organismos y personas que prestan asesoria y consultoria en esta materia.

Su objetivo es entregar orientaciones y herramientas que faciliten y permitan a las organizaciones
enfrentar las distintas etapas de implementacion del Sistema de Gestion de Igualdad de Género y
Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal, en la légica de la corresponsabilidad.

La Norma chilena NCh 3262-2012 que regula el Sistema de Gestion de Igualdad de Género y
Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal (SIGIGC), en la logica de corresponsabilidad,
responde a un contexto de cambios demograficos, econdmicos y sociales del pais, como también a
un escenario internacional en que la igualdad de género constituye cada vez mas un estandar
valorado y en algunos casos exigido a partir de tratados, acuerdos comerciales y de cooperacion
gue rigen el mundo globalizado en el que Chile profundiza su participacion. Asimismo, impulsa un
mayor cumplimiento de la legislacion vigente vinculada a garantizar la igualdad de género en el
mundo del trabajo, tanto la relativa a los convenios internacionales suscritos por el pais como las
leyes especificas en vigencia, lo que representa una obligacion ineludible por parte de las
organizaciones.

Este escenario demanda una nueva cultura de trabajo que reconozca a hombres y mujeres como
sujetos integrales, con los mismos derechos a desarrollarse en el espacio laboral, familiar y
personal y potencialidades de contribuir a la produccion de bienes y servicios. De tal modo que
generar igualdad para hombres y mujeres en las organizaciones laborales es un factor de
optimizacion de recursos, de innovacion, flexibilidad, competitividad y sustentabilidad de las
organizaciones modernas.

La implementacion del SIGIGC, tiene como propdsito promover el desarrollo organizacional a través
de la optimizacién de la gestiéon basada en las personas y de la incorporacién de factores de
cambio, innovacion y calidad en la gestion de las organizaciones. Implica una decision estratégica
de la organizacién que conlleva la alineacion de sus recursos — humanos, financieros, materiales y
de informacién- en pos del logro del objetivo de la igualdad de género y conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal, en la légica de la corresponsabilidad.

La Norma chilena NCh 3262-2012 es de cumplimiento voluntario y su estructura es la del sistema
de gestion ISO 9000, compatible con las NCh ISO 9001, 14001 y 18001, lo que facilita la
integracion entre sistemas de gestion en la organizacion. Se basa en los principios de igualdad de
derechos y de igualdad de oportunidades y contiene los requisitos técnicos que deberan ser



evaluados para reconocer que una organizacion tiene un Sistema de gestion de la igualdad de
género y conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

Una vez evaluada la conformidad del SIGIGC las organizaciones podran ser certificadas en el
cumplimiento de la Norma chilena NCh 3262-2012. Posteriormente podran optar gratuitamente a la
obtencion del Sello Iguala-Conciliacién, distincion que otorgara el Gobierno de Chile, a través del
SERNAM. Este sello puede ser incorporado en los instrumentos comunicacionales que la
organizacion dirige hacia sus grupos de interés y a su estrategia de marketing, de acuerdo al
protocolo que SERNAM ha elaborado para tales efectos.

Esta Guia constituye un material de orientacion que cada organizacion puede considerar de manera
flexible segin sus caracteristicas y la experiencia que posee tanto en la implementaciéon de otros
sistemas ISO compatible con la Norma chilena NCh 3262-2012, como con el desarrollo de politicas
y medidas en materia de igualdad de género y conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.

En cada capitulo de la Guia se hace referencia a los puntos normativos (sin que necesariamente se
citen textualmente) que permitirian adoptar el SIGIGC cumpliendo con lo requerido por la Norma
chilena NCh 3262-2012. Al mismo tiempo, se entregan recomendaciones que basadas en la
perspectiva de buenas practicas agregan valor y son concordantes con el principio de mejora
continua del sistema.

La Guia consta de nueve capitulos, cuya organizacion y contenidos centrales se sintetizan a
continuacion:

Objetivo Contenidos Centrales

Capitulo I: Marco Conceptual

Entregar herramientas
conceptuales provenientes de la
perspectiva de género que
permitan comprender brechas,
desigualdades y potenciales
practicas discriminatorias por
razones de género existentes al
interior de las organizaciones.

Se definen, analizan y explican las desigualdades de género que tienen lugar en las
organizaciones ocupando las conceptos de género., tales como: Género, sistema
sexo-género, discriminacion directa e indirecta, segmentacion vertical y horizontal,
division sexual del trabajo y necesidades de conciliacién vida laboral, familiar y
personal, en la légica de corresponsabilidad, entre otros.

Se verifican los efectos que producen las desigualdades detectadas y se entregan
herramientas para su medicion: Brechas de género (acceso, control y beneficio).

Capitulo II: Sistema de Gestién de Igualdad de Género y de Conciliacién de Vida Laboral,

Familiar y Personal: Conceptos y Contexto

Se describen los dmbitos organizacionales que son abordados en el SIGIGC y las
caracteristicas del Sistema. Las condiciones que las organizaciones deben cumplir
para implementar el SIGIGC.

Describir la Norma chilena NCh
3262-2012 y explicar su
aplicacion al interior de las

organizaciones.

Se define la Norma y su
propdsito que es la
implementacién de Sistema de
Gestion de Igualdad de Género y
Conciliacién de la vida laboral,
familiar y personal, en la l6gica
de la corresponsabilidad

Se destaca como caracteristica de esta Norma que permite la estandarizacion de los
temas de género al interior de la organizacién, con el establecimiento de
procedimientos escritos para su abordaje en la gestion de recursos humanos. A nivel
de desafio el SIGIGC requiere una decision estratégica y un compromiso liderado
por la alta direccién y que involucra a todo el personal de la organizacion.

Junto a ello se identifica la relacion de la Norma chilena NCh 3262-2012 con otras
Normas de la familia de las 1SO.




(SIGIGC).

Capitulo Ill: ¢Quién dirige y controla los avances en materia de igualdad de género en la

organizacion?

Apoyar a la organizacion en la
adopcion de la estructura mas
adecuada para la
implementacién del SIGIGC.

Se releva el compromiso de la direccién en la conduccién del proceso en cuanto a:
- Definir las responsabilidades para la implementacién del SIGIGC.
- Comunicarlas hacia el conjunto de la organizacion.
- Designar un/a “representante de la direccion”.

Se proporcionan criterios para determinar la estructura para la implementacion del
SIGIGC:

Se sugiere considere las caracteristicas propias de la organizacion, tales como su
tamafio, su estructura funcional, el alcance que tendrd el sistema, la cultura
organizacional, entre otros ambitos.

Se identifican los actores claves que participaran a nivel interno y externo a la
organizacion y su condicion de participacion obligatoria o voluntaria.

Se definen criterios para evaluar si los mecanismos utilizados para la implementacion de
otras normas son de utilidad a la implementacién de la Norma chilena NCh 3262-2012.

Capitulo IV: Diagnéstico de género de la organizacion. Este tema se desarrolla ademas en el

capitulo IX Anexo Guia operativa ¢ Como realizar el diagnostico del SIGIGC en la organizacion?

Proporcionar orientaciones para
identificar, recabar y analizar
informacidn sobre la situacién de
la organizacion para el
cumplimiento de los requisitos de
la Norma chilena NCh 3262-2012
y sobre las brechas, posibles
practicas discriminatorias y de
igualdad de género existentes.

Se destaca el diagnostico como una etapa que permite:
- Elaborar la linea base del SIGIGC, establecer la politica de igualdad de género, los
objetivos estratégicos y el plan de accién que implementaré la organizacion.

- Sensibilizar al personal y actores de la organizacién respecto del enfoque de
igualdad de género.

- Contar con informacion para la evaluacion y la medicién de avance de la aplicacion
de medidas correctivas, preventivas y de mejora adoptadas.

Se recomienda poner atencién en la deteccién de politicas, medidas y procedimientos
considerados “neutros” en términos de género, a partir de los mecanismos de
resistencias al enfoque de igualdad de género. Ejemplo: minimizar o externalizar.

Se plantea abordar dos niveles para la realizacién del diagnostico

Nivel I: Diagnéstico organizacional para el SIGIGC




1. Caracterizacion de la organizacién y de la dotacion de personal.
2.Compromiso de la Direccién.

3. Diferenciaciones en politica de RRHH.

4.Procesos a desarrollar para la instalacién y funcionamiento del SGIGC.

5.Percepciones y necesidades del personal en igualdad de género y conciliacion en
la organizacion.

Nivel ll: Diagnéstico de género

2.1 Ejes transversales:
- Capacitacion

- Tratamiento de reclamos
- Infraestructura

- Comunicacion

2.2 Ejes especificos:

a) Reclutamiento y seleccién de personal.

b) Participacion en cargos de jefatura y toma de decision (alta direccion,
direccion y jefaturas intermedias).

c) Desarrollo de carrera.

d) Acceso a la capacitacion.

e) Practicas de remuneracion y compensacion.

f)  Acciones para la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, en la légica
de corresponsabilidad.

g) Prevencion y/o deteccion del acoso sexual.

h)  Prevencion y/o deteccidn del acoso laboral.

i) Prevencion, deteccion y derivacion de la violencia intrafamiliar (VIF).

j)  Salud Integral.

Se desarrollan los ejes transversales y especificos conceptualizando cada uno y
proporcionando criterios, que a modo de ejemplo, la organizacién puede considerar
para definir el tipo de informacion a recabar, describir y analizar en el diagnéstico.

Se listan los cursos de accién secuencial que debe seguir la preparacion del
diagnostico.

Capitulo V: Capacitacion y difusion

Entregar elementos para la
elaboracion de los planes de
capacitacion y de difusion
basicos para la implementacion
del SIGIGC.

La capacitacion como la comunicacion al interior de la organizacion son pilares
fundamentales para la adopcién del SIGIGC. A través de ellos, se asegura que todas las
personas de la organizacidén se encuentren informadas respecto del Sistema, de sus
alcances y avances.

Se describen los elementos de entrada a considerar en la elaboracién del plan de
capacitacién y sugieren temas a abordar de acuerdo a cada nivel o estamentos de la
empresa (direccién o alta gerencia, personal vinculado a la difusién, personal de RRHH
y otros con responsabilidad directa en la implementacién del SIGIGC).

En comunicacién también se identifican los elementos de entrada para la elaboracion de
la Politica de Comunicacién y sensibilizacion, canales y algunos temas claves.




VI. Planificando el cambio

Entregar recomendaciones para

la planificacion del SIGIGC, La politica de igualdad de género es un plan, con directrices estratégicas, orientadas a
especificamente para la reducir desigualdades e inequidades de género, asi como practicas discriminatorias
elaboracion de la “Politica de directas e indirectas, y situaciones de hostigamiento laboral basadas en el sexo.

igualdad de género y
conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal”, de los

Se identifican los elementos que conforman la politica de género y se sugieren temas a
integrar en su formulacion.

objetivos de igualdad, y de los Se aborda la elaboracion del plan de accion de igualdad de género y conciliacion en las
procedimientos que la Norma organizaciones a través de la implementaciéon de procedimientos y se describen los
chilena NCH 3262-2012 exige elementos constitutivos de estos Ultimos.

como requisitos.




VII. Evaluacion de los avances en igualdad de género y conciliacién.

Este tema se desarrolla en el Anexo: Guia operativa para la medicién de avances del SIGIGC

Se describen los pasos para la realizacién de las auditorias internas y la aplicacion del
enfoque de género en el analisis de causa de los hallazgos. Se realizan algunas
recomendaciones para este tipo de auditorias. Asimismo, se aborda las auditorias

Describir los aspectos que externas y el tipo de hallazgos que pueden derivar de ellas.
orientan la etapa de evaluacién y _ ) o
el seguimiento del SIGIGC, con | Junto a lo anterior se orienta el analisis de los otros elementos de entrada para el

énfasis en las auditorias interna | Monitoreo  del  SIGIGC: brechas detectadas en el diagnostico, seguimiento de

y externa y en la medicion de recomendaciones y de reclamos ante practicas discriminatorias y las mejoras aplicadas
avances respecto de los por sobre los exigido por el SIGIGC.
indicadores de género Se sefiala que en esta Norma se miden los indicadores vinculados a los procedimientos,

correspondientes a los requisitos | cyya seleccion debe responder a los objetivos estratégicos que el SIGIGC se propone.
operacionales. ) ) o ] L
En la Guia operativa sobre indicadores de género para la medicién de avance del

SIGIGC, se distinguen dos niveles: Indicadores de gestion de género e indicadores de
brechas de género.

El capitulo VIII, contiene las fuentes bibliograficas utilizadas para la elaboracion de la Guia vy el
Capitulo IX incluye los Anexos con las dos Guias operativas complementarias.
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"Un Sistema de Gestion de
Igualdad de Género y Conciliacion
de /a vida laboral, familiar y
personal se basa en la conviccion
de que el capital humano es
esencial para la calidad de los
proauctos y los servicios que
ofrecen las organizaciones. Por
ende, las condiciones de acceso y
desarrollo de hombres y mujeres en
el trabajo debieran orientarse, cada
vez mas, a que desplieguen sus
potencialidades y, al hacerlo, se
fomentan organizaciones mas
innovadoras y eficientes.”’

1. Buenas Practicas laborales y Equidad de Género. Ver en: http://eleaming.sernam.cl/moodle/iguala/
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1.1. Antecedentes

El mundo del trabajo no se encuentra exento de presentar desigualdades entre mujeres y hombres,
por el contrario, se constituye -al igual que otros ambitos del quehacer social- en un reflejo de las
desigualdades presentes en la sociedad. Al analizar desde el punto de vista de género a las
empresas de diversos tamafos y sectores, universidades, servicios publicos, organismos no
gubernamentales, u otras organizaciones, se detectan factores que diferencian las posibilidades de
acceso a oportunidades y condiciones laborales segin se trate de mujeres u hombres. Estas
diferencias se expresan tanto en barreras de entrada al mercado laboral, en desigualdades en la
promocion al interior de las organizaciones, en brechas salariales entre trabajadoras y trabajadores,
en desiguales incentivos recibidos, en diferencias en el acceso a la capacitacion, como en las
posibilidades brindadas a los trabajadores y las trabajadoras para conciliar la vida laboral, familiar y
personal, desde un ldgica de corresponsabilidad. La insercidn de las organizaciones en la sociedad,
de igual modo que las convierte en un reflejo de las relaciones de género existentes en ella, les
permite convertirse en agentes de cambio, una vez que han adoptado medidas que les permiten
promover la igualdad de oportunidades y de resultados entre mujeres y hombres en su interior.

En la actualidad, existen multiples estimulos y evidencias de la virtuosidad de los cambios que
motivan a las organizaciones a ser protagonistas de los mismos. Por una parte, se encuentran
inmersas en un entorno extremadamente cambiante, que les exige contar con atributos y
caracteristicas competitivas para poder anticiparse a las circunstancias de un modo adecuado. Por
otra parte, éstas deben adaptarse a marcos normativos, nacionales e internacionales, que las
impulsan a cumplir con una serie de estandares en el ambito de la gestidén de personas.

Las transformaciones necesarias para enfrentar los desafios sefialados, requieren de la participacion
y el compromiso de diversos actores -las organizaciones publicas y privadas, las asociaciones de
organizaciones, los sindicatos, las universidades y el Estado- que mediante un didlogo permanente,
podran ir articulando y coordinando las diversas estrategias que aborden.

En este contexto, el Servicio Nacional de la Mujer (SERNAM), ha venido desarrollando una serie de
intervenciones en el ambito del trabajo, que incluyen el Programa de Buenas Practicas Laborales, el
que en la actualidad impulsa a diversas organizaciones empresas, universidades, organismos
publicos y de la sociedad civil a adoptar el Sistema de Gestion de Igualdad de Género y Conciliacion
de la vida familiar, laboral y personal -en adelante SIGIGC- que permite la certificacion con la
Norma chilena “NCh 3262-2012 Sistemas de gestion. Gestién de igualdad de género y conciliacién
de la vida laboral, familiar y personal”, la cual fue desarrollada en conjunto con el Instituto Nacional
de Normalizacién (INN), y aprobada por el Consejo de ese organismo en la sesion efectuada el 2 de
febrero 2012.

La implementacion de esta Norma por parte de las diversas organizaciones, tiene como propdsito
promover el desarrollo organizacional a través de la optimizacion de la gestion basada en las
personas y de la incorporacion de factores de cambio, innovacion y calidad en la gestion de las
organizaciones.

La adopcion de un sistema de gestion de esta naturaleza, implica una decision estratégica de la
organizacion que conlleva la alineaciéon de sus recursos —humanos, financieros, materiales y de
informacién- en pos del logro del objetivo de la igualdad de género y de conciliacién de la vida
laboral, familiar y personal en la légica de la corresponsabilidad.
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De igual forma, comprende incorporar el SIGIGC en la propia gestion de la organizacién, vale decir,
en las decisiones que adopte la direccion de la misma, en la planificacion de sus acciones en
materia de recursos humanos y en la evaluacion de los resultados de su accion.

1.2. Objetivo y Estructura de la Guia

Esta Guia ha sido elaborada para facilitar la adopcion de la Norma chilena NCh 3262-2012 por parte
de organizaciones publicas y privadas de cualquier tamano y tipo de actividad (Grandes empresas,
Pymes, Servicios Publicos, Universidades, Municipios y ONGs), como también para organismos y
personas que prestan asesoria y consultoria en esta materia. Su objetivo es entregar orientaciones
y herramientas que faciliten y permitan a las organizaciones enfrentar las distintas etapas de
implementacion del Sistema de Gestion de Igualdad de Género y Conciliacién de la vida laboral,
familiar y personal en la ldgica de la corresponsabilidad.

La adhesion a la Norma chilena NCh 3262-2012 implica el desafio de enfrentar el desarrollo de las
personas en la organizacion desde la dptica de la igualdad de género, comprendiendo que este
cambio aportara beneficios a la misma y también a sus trabajadores y trabajadoras. La consecucion
de este objetivo implica integrar una serie de practicas y métodos que no son parte del quehacer
habitual de las organizaciones, no obstante son ambitos que la conforman: la administracion, la
gestion de personas, el ambiente de trabajo, la infraestructura, los recursos financieros, etc.

La elaboracion de la Guia se realizd gracias a la asistencia técnica del Banco Interamericano de
Desarrollo a través de la Consultora Latinoamericana “Inclusién y Equidad” y se basé en la revision
de la bibliografia existente en la materia, en entrevistas a informantes claves, en los aportes de la
experiencia de las organizaciones que se encuentran implementando el proceso de adopcion de la
Norma chilena NCh 3262-2012 en el pais y del equipo del Programa de Buenas Practicas Laborales
del SERNAM.

La guia consta de nueve capitulos:

El capitulo 1 sobre marco conceptual, aborda nociones provenientes de la
perspectiva de género que permiten comprender las desigualdades existentes entre
trabajadoras y trabajadores al interior de las organizaciones.

El capitulo 2, describe y explica la aplicacion del Sistema de Gestion de Igualdad
de Género y Conciliacion de la vida laboral, Familiar y personal al interior de las
organizaciones en el marco de la Norma chilena NCh 3262-2012. Esto contiene los
fundamentos del sistema, las caracteristicas, los ambitos organizacionales de
aplicacion, asi como la relacién de la Norma chilena NCh 3262-2012 con otros
sistemas de la familia de las ISO.

El capitulo 3, se enfoca en la implementacion de la Norma chilena NCh 3262-
2012, proporcionando criterios orientadores para que las organizaciones definan los
mecanismos mas adecuados a sus caracteristicas y experiencia, asi como los que
permiten direccionar y hacer seguimiento a los avances del sistema. Asimismo, se
identifican los actores internos y externos a la organizacion cuya participacion es
requerida de acuerdo a la Norma y recomendada para una adecuada
implementacién del SIGIGC.

El capitulo 4, trata de la elaboracion del diagndstico organizacional para la
adopcion del SIGIGC. En este capitulo se describe de modo general el objetivo,
orientacion y utilidad de esta fase, mientras que en el capitulo IX Anexo 1 “Guia
operativa écomo realizar el diagndstico del SIGIGC?” se amplian las orientaciones
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para identificar, recabar y analizar informacion sobre la situacién de la organizacién
para el cumplimiento de los requisitos de la Norma chilena NCh 3262-2012 y sobre
las brechas, posibles practicas discriminatorias y de igualdad de género existentes.

El capitulo 5, entrega los elementos basicos para la elaboracion de los planes de
capacitacion y de difusion al personal de la organizacion, para la adopcion del
SIGIGC. Se sefalan los criterios a considerar para que las acciones de difusion
promuevan la igualdad de género y la conciliacién de la vida laboral, familiar y
personal en la organizacién.

El capitulo 6, proporciona orientaciones para planificar el SIGIGC en la
organizacion, mediante los procedimientos exigidos por la Norma chilena NCh
3262-2012. Se indican los elementos para el levantamiento de procesos,
sugerencias para la elaboracién de indicadores, sus funciones y un resumen de los
registros y documentos relevantes a ser considerados en esta fase.

Se hace referencia al Manual de Procedimientos que debe guiar el SIGIGC, los
elementos que lo constituyen y el tratamiento de sus versiones.

El capitulo 7, sefiala los hitos principales de la evaluacion y el seguimiento del
SIGIGC en base a la realizacion de auditorias internas y externas. Identifica las
fuentes de informacion y la utilidad de los mecanismos de evaluacion para orientar
las decisiones a adoptar por la direccién de la organizacion para el mejoramiento
continuo del sistema. Asimismo, se describe de modo general el hito de
certificacion y la posterior opcion que las organizaciones pueden hacer para obtener
el Sello Iguala — Conciliacion.

El capitulo 8, contiene las fuentes bibliograficas utilizadas en la elaboracion de la
Guia, que las organizaciones pueden utilizar para profundizar.

El capitulo 9, contiene tres anexos: a) el primero corresponde a la Guia operativa
para elaborar el diagndstico organizacional para el SIGIGC, cuya revision se
recomienda realizar a continuacion del capitulo 4; b) el segundo constituye la Guia
operativa para la medicion de avances del SIGIGC; c) en el tercer anexo se ha
incluido una referencia sintética sobre la legislacion nacional e internacional
atingente al SIGIGC y la Norma chilena NCh 3262-2012.

Esta Guia constituye un material de orientacion que cada organizacion puede considerar de manera
flexible seguin sus caracteristicas y la experiencia que posee, tanto en la implementacion de otros
sistemas ISO compatible con la Norma chilena NCh 3262-2012, como con el desarrollo de politicas
y medidas en materia de igualdad de género y conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

En cada capitulo de la Guia se hace referencia a los puntos normativos (sin que necesariamente se
citen textualmente) que permitirian adoptar el SIGIGC cumpliendo con lo requerido por la Norma
chilena NCh 3262-2012. Al mismo tiempo, se entregan recomendaciones que basadas en la
perspectiva de buenas practicas agregan valor y son concordantes con el principio de mejora
continua del sistema.
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Promover en las organizaciones la igualdad de género y la conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal, en la logica de la corresponsabilidad y en el marco de un Sistema de gestion, conlleva el
desafio de involucrar todos los niveles de la gestion organizacional.

En virtud de que se basa en el principio de la igualdad de derechos, que prohibe toda
discriminacion, y en el principio de la igualdad de oportunidades que apunta a disminuir y eliminar
las desigualdades que afectan a mujeres y hombres en la esfera del trabajo y de la conciliacién de
la vida laboral, familiar y personal, el SIGIGC implica un factor de cambio e innovacién en la cultura
y los valores que rigen el quehacer de la organizacion.

Para ello es necesario tener presente que las relaciones de género se expresan muchas veces de
forma “invisible” y son vividas por las personas tanto en la organizacion como en otros sistemas de
relaciones sociales y econémicas como la forma “comun, correcta y natural” de hacer las cosas. En
este sentido identificar los aspectos discriminatorios, desiguales e inequitativos en las relaciones
humanas desde el enfoque de género, implica “romper el paradigma y ampliar la mirada”. Para ello
es importante conocer y comprender nociones que forman parte de lo que se denomina
“perspectiva o enfoque” de género.

Una diferencia importante, es la que existe entre los conceptos de sexo y género. Por sexo, se
entiende todas aquellas caracteristicas determinadas biolégicamente que presentan mujeres y
hombres, mientras que el concepto de género es una construccion social y cultural de las
diferencias sexuales y de las relaciones existentes entre mujeres y hombres. Cada cultura elabora
de manera distinta lo que entiende por ser mujer y ser hombre, dando contenido a sus propias
identidades de género que se construyen a partir de un proceso donde cada individuo aprende
roles, conceptos, funciones sociales y actitudes que le son propios; incluso se aprende a
interpretarse a si mismo segun dichos parametros. Es decir, la identidad de género es el conjunto
de atributos, valoraciones sociales, que se asignan al modo de ser hombre y ser mujer y no se
relaciona de manera natural y automatica con la biologia de las personas sino que es una
construccion socio-cultural.
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/| El género es:

Una construccion social y no un hecho natural: a través de los procesos de socializacion las
identidades de género se naturalizan, asumiéndose que las caracteristicas asignadas son innatas y
por tanto inmodificables y determinantes.

- Relacional: las identidades de género se construyen en la interaccion social; no cabe pensar en
“varones” 0 “mujeres” como grupos sociales aislados sino en funcion de las relaciones sociales que
establecen entre uno y otro.

- Cambiante: las relaciones de género varian segln sus contextos; el momento histérico y el lugar
geografico. Asimismo, son posibles de ser transformadas mediante la intervencion politica
(entendida ésta en un sentido amplio como politica publica, Iéase educativa, cultural, econémica,
etc.).

- Alimentado por los estereotipos: un estereotipo es una generalizacion cominmente aceptada
por una sociedad, una idea simplificada adjudicada — muchas veces de forma inconsciente — a un
grupo social que incluye aseveraciones y predicciones sobre su comportamiento.

Las expectativas depositadas sobre las mujeres con respecto a la reproduccion (y la maternidad)
condicionan con mas fuerza sus identidades de género que el mismo hecho bioldgico con respecto a los
varones. Asi, la posibilidad de ser madres genera un estereotipo que hace, por ejemplo, que la sociedad
espere de todas las mujeres conductas asociadas a la dulzura, la sensibilidad, la compasion, la
capacidad de sacrificarse y postergarse por el otro, etc.

\\‘7

El Sistema Sexo — Género hace referencia a las formas de relacién establecidas entre mujeres y
hombres en el seno de una sociedad. Analiza las relaciones que se generan bajo un sistema de
poder que define condiciones sociales distintas para mujeres y hombres en razon de los papeles y
funciones que les han sido asignadas culturalmente y de su posicion social. Las actuales sociedades
occidentales se rigen por un sistema sexo—género que sostiene una relacion desigual de poder
entre mujeres y hombres, que tiene que ver con una distribucion desigual de conocimientos, de
propiedad y de recursos, de responsabilidades y de derechos (De Barbieri, 1992).

Las diferencias entre mujeres y hombres construidas por las sociedades establece relaciones de
poder y ambitos de accion especializados para cada grupo: para las mujeres el espacio doméstico y
para los varones el espacio publico. El espacio doméstico se encuentra asociado a la reproduccién —
transmision de la cultura y cuidado de nifios y ancianos- no posee reconocimiento ni valoracion
economica. El espacio publico se encuentra ligado al desarrollo de acciones vinculadas al ambito
politico, econdmico y al mundo del trabajo, posee valoracién econémica y es remunerado. Esta
diferenciacion es lo que se define como division sexual del trabajo.

£Como se reproducen las relaciones de género en el ambito laboral?

La incorporacion de las mujeres al trabajo no ha implicado una redistribucion de las funciones
reproductivas en la esfera privada. Esta se expresa en la asignacion de tareas basada en el sexo
incluso en el mundo laboral, donde se verifica el mayor valor otorgado al trabajo realizado
exclusivamente por los hombres en relacion al que realizan exclusivamente las mujeres (esta
devaluacion del trabajo femenino desencadena un diferencial de salarios entre ambos sexos) y la
construccion del género en las relaciones laborales por parte de las personas que se desempefian
en la organizacion.

Estas diferencias dan lugar a discriminaciones al interior de las organizaciones, entendiendo por
ello, “cualquier distincion, exclusion o preferencia realizada en base a la raza, color, sexo, religion,
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opinion politica, nacionalidad u origen social, que tiene el efecto de anular o perjudicar la igualdad
de oportunidades y tratamiento en el empleo u ocupacién.
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hombres frente a las mujeres. Esta situacion se acrecienta en los tramos de ingresos mas altos, donde
se concentra la fuerza laboral mayormente cualificada y con acceso a cargos de responsabilidad”.
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(Departamento de Evaluacion de la Ley. Camara de Diputados de Chile. “Informe Ejecutivo Evaluacion de la Ley N°
20.348, Resguarda el Derecho a la Igualdad de Remuneraciones”, Junio, 2013)

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) distingue la discriminacién directa frente a la
discriminacion indirecta. “La discriminacion es directa cuando las regulaciones, leyes y politicas
excluyen explicitamente o sitian en desventaja a trabajadores/as en base a caracteristicas como la
opinion politica, el estado civil o el sexo”. Por el contrario, “la discriminacién indirecta puede ocurrir
cuando las normas y practicas aparentemente neutrales tienen efectos negativos en un ndmero
desproporcionado de miembros de un grupo con independencia de si cumplen o no los
requerimientos del trabajo”.

Las principales consecuencias de la discriminacion que se manifiestan en el mundo del trabajo son:

1. La segregacion horizontal: que reproduce los estereotipos y las actividades reproductivas no
remuneradas, de cuidado y servicio para lo cual las mujeres son preferentemente entrenadas
desde la infancia: preparacion de alimentos, el aseo y limpieza, el cuidado y educacion de los
nifios y ninas, la atencién de la salud, etc. Esto se verifica en la vida adulta cuando las mujeres
se concentran en sectores que adquieren el caracter de “feminizados” (por ejemplo, servicios y
comercio) y encuentran barreras para acceder a sectores estipulados como “masculinos” (por
ejemplo transporte, mineria, construccion, etc.). Aunque sea menos frecuente, también los
hombres encuentran dificultades en el acceso a profesiones, cargos u ocupaciones considerados
como tipicamente femeninas, como enfermeria, auxiliares administrativos, promotores o ser
reconocidos como asesores del hogar. No obstante, la barrera en este caso, se vincula con la
autoexclusion de los varones de este tipo de ocupaciones, tanto por el estatus del que gozan
estas ocupaciones, como por los menores niveles de remuneracion y condiciones de trabajo que
caracterizan a estas actividades.

econdmica, es p05|ble constatar que son las ramas de la Ensefanza y los SerV|C|os Soaales y de
Salud en las que exhiben mayor proporcion, seguidas mas atras por Hoteles y Restaurantes.”

(Encuesta Laboral ENCLA de Chile, 2011)

2. La segregacion vertical: Son conocidas las desigualdades que limitan que la mujer ocupe
puestos con poder decisorio, asi como las condiciones laborales que las afectan: son las que

2. Convenio 111 de OIT, sobre la discriminacion en el empleo y la ocupacion de 1958.
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trabajan mas a tiempo parcial o en formas laborales de flexibilidad o jornada continuada y el salario
femenino, para el mismo cargo y las mismas funciones, es frecuentemente mas bajo que el salario
masculino. Las mujeres se concentran en los niveles de menor jerarquia de cada ocupacion, lo que
puede ser explicado en parte por una menor calificacion, por los estereotipos y prejuicios culturales
y por la carga de responsabilidades familiares y domésticas.

up, A oL

Y Presencia—significativamente—menor-de-mujeres-en niveles-altosde direccion-en-el-pais:21,7% N
de las mujeres (1.107 casos) y 78,8% de los hombres (3999 casos)”.

(Mujeres y Poder, participacion en espacios de decision. Instituto de Investigacion en Ciencias Sociales ICSO.
Universidad Diego Portales, 2013)

3. La necesidad de la conciliacion en la légica de la corresponsabilidad: El desafio de
lograr la corresponsabilidad entre hombres, mujeres, organizaciones laborales y Estado
respecto del trabajo doméstico y de cuidado obedece a que sin ello las mujeres no pueden
lograr iguales condiciones y oportunidades para desarrollar su potencial en el ambito laboral ni
los hombres para participar en la esfera reproductiva. La desproporcion de tiempo destinado al
trabajo no remunerado afecta la disponibilidad de las mujeres para el tiempo de trabajo
remunerado y contribuye a la brecha salarial de género. La discriminacién basada en este factor
se expresa por ejemplo en la distribucion del tiempo de trabajo (horas, extraordinarias, turnos y
flexibilidad horaria), criterios establecidos para el acceso a complementos salariales,
condiciones de contratacion y desarrollo de carrera, entre otros. Por tanto, en la medida que los
varones y las organizaciones hagan uso y apliquen medidas para el ejercicio de la paternidad,
modalidades de distribucién del tiempo de trabajo, entre otras estardn contribuyendo a un
factor sustantivo de la igualdad de género en el trabajo y la familia.

‘/K 1070 j i J;
31,8%, 2,6 horas aproximadamente para el cuidado de personas en el hogar,de lunes a viernes. Esta
relacién se presenta en el caso de los hombres con que el 40,7%, destina 2,9 y el 9.2% 1,6 horas a
estos dos ambitos de la esfera familiar.

(Enfoque Estadistico, INE, 2009)

Una forma de visibilizar las discriminaciones existentes en la sociedad y al interior de la
organizacion es a través de las brechas de género, que pueden entenderse como las diferencias
cuantitativas observadas entre mujeres y hombres en cuanto a valores, actitudes, y variables de
acceso a los recursos, a los beneficios de la produccion, a la educacion, a la participacion y poder
en la toma de decisiones, entre otros factores.

El analisis de género provee distintas herramientas para analizar las brechas, las principales son de:
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Acceso:

Se espera que en sociedades como las nuestras tanto mujeres como hombres tengan la
oportunidad de obtener y utilizar recursos (tierra, alimentos, crédito, tecnologias, etc.) o de
obtener y utilizar servicios (educacién, salud, vivienda, trabajo, etc.). En la actualidad no
necesariamente ambos tienen las mismas oportunidades para obtener esos recursos,
porque tienen diferentes barreras de acceso en funcién del género.

Control:

Se refiere a la capacidad para tomar decisiones respecto al uso y gestion de un recurso en
particular. Es importante considerar que esto es un proceso: en primer lugar esta el acceso
a un recurso, luego el control que se tiene sobre el uso de ese recurso y luego el beneficio
que reporta ese recurso para las personas. En todo el proceso se trata de hacer la
diferenciacion de género para identificar donde estan las limitaciones y brechas de unos y
otras.

Beneficios:

En el andlisis es relevante considerar la apropiacién de beneficios. Una vez que se tiene
acceso y uso de un recurso, este puede reportar beneficios directos e indirectos
(pecuniarios, materiales o intangibles) y es preciso analizar la forma en que se distribuyen
los recursos y beneficios entre mujeres y hombres tanto en el corto como en el largo plazo.

Acciones de prevencion y sensibilizacion:

A través de la comunicacion se promueva la toma de conciencia y difunda entre los miembros de
una organizacion el enfoque de género y conciliacion con corresponsabilidad. Esto es muy
relevante y es transversal a todo el proceso.

Acciones positivas:

Una vez detectados ambitos de discriminacion en la organizacion, se puede determinar que se
requiere enmendar la situacion a través de la aplicacion de acciones orientadas a corregir las
consecuencias de la discriminacion hacia las personas o grupos desfavorecidos, habilitandolas
para competir en igualdad de condiciones.

Mecanismos de reclamos:
La organizacién implementa procedimientos para acoger denuncias respecto de situaciones de
inequidad en su interior.

La Norma chilena NCh 3262-2012 que regula el Sistema de Gestion de Igualdad de Género y
Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal (SIGIGC), en la ldgica de corresponsabilidad,
responde a un contexto de cambios demograficos, econémicos y sociales del pais, como también
a un escenario internacional en que la igualdad de género constituye cada vez mas un estandar
valorado y en algunos casos exigido a partir de tratados, acuerdos comerciales y de cooperacion
que rigen el mundo globalizado en el que Chile profundiza su participacion. Asimismo impulsa un
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mayor cumplimiento de la legislacion vigente vinculada a garantizar la igualdad de género en el
mundo del trabajo, tanto la relativa a los convenios internacionales suscritos por el pais como las
leyes especificas en vigencia, lo que representa una obligacion ineludible por parte de las
organizaciones.

Este escenario demanda una nueva cultura de trabajo que reconozca a hombres y mujeres como
sujetos integrales, con los mismos derechos a desarrollarse en el espacio laboral, familiar y
personal y potencialidades de contribuir a la produccidon de bienes y servicios. De tal modo que
generar igualdad para hombres y mujeres en las organizaciones laborales es un factor de
optimizacion de recursos, de innovacién, flexibilidad, competitividad y sustentabilidad de las
organizaciones modernas®.

3 BID — SERNAM. “Igualdad de Género y Conciliacion de la Vida Laboral, Familiar y Personal en las empresas”. Nota Técnica. 2013.
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26



Z£Qué es la Norma chilena NCh 3262-2012?

La Norma chilena NCh 3262-2012 propone la implementacion de un Sistema de Gestion de
Igualdad de Género y Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal en la logica de la
corresponsabilidad, al interior de las organizaciones, estableciendo los requisitos minimos que
deben cumplirse, con el fin de mejorar la eficiencia, eficacia y promover un mayor compromiso con
el desarrollo y bienestar de las personas que la integran.

&Qué es un SIGIGC?

Un Sistema de Gestidon de Igualdad de Género y Conciliacién (SIGIGC) consiste en un conjunto de
procedimientos y practicas de gestion organizacional cuyo fin es transformar el manejo de los
recursos humanos, en pos de reducir las brechas de género e incorporar medida que favorezcan la
conciliacion y corresponsabilidad, en las organizaciones, mediante la adopcion de medidas que
promuevan la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y de acciones afirmativas.

Algunas ventajas de incorporar un Sistema de Gestion de Igualdad de Género y
Conciliacion de la vida Laboral, Familiar y Personal en la organizacion (SIGIGC)

Modernizacion de las entidades a cargo de la gestion de personas en las organizaciones
La revision, desde el enfoque de igualdad de género y conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal, de los procedimientos que habitualmente realizan estas instancias de la organizacion
implica una revision de las formas habituales y naturalizadas de hacer las cosas, para la introduccion
de elementos que incidan en la eficiencia y eficacia de las organizaciones.

Se introducen elementos de competitividad en materia de personal
La incorporacion del enfoque de igualdad de género y conciliacion en el ambito de los recursos
humanos implica la adopcion de criterios inclusivos (carentes de prejuicios) que impulsan la
competitividad en la contratacién, en la capacitacion y en la promocién del personal, permitiendo que
la organizacion cuente con personal mas idéneo, eficiente y comprometido.

Promueve la innovacion en las organizaciones

La participacion de las mujeres en los distintos niveles de la organizacion posibilita la incorporacion
de nuevos “saberes” lo que permite a la organizacién adaptarse mejor a las condiciones de los
mercados modernos.

Imagen de la organizacion

La apertura de la organizacion a un entorno cambiante les presenta diversas exigencias entre ellas,
las vinculadas con la igualdad de género. La obtencidn de un Sello de Certificacion en este ambito de
la organizaciéon permite enfrentar condiciones cada vez mas exigentes respecto de los estandares y
las normas que rigen los productos y servicios en los mercados nacionales e internacionales.

Cumplimiento de la legislacion existente en materia de igualdad de género y conciliacion
La adopcidn de un SIGIGC facilita el cumplimiento de la legislacion existente en el pais en materias
de: Pre y Post natal, igualdad de salarios, acoso sexual, ademas de generar innovacion en los
procedimientos que constituyen practicas habituales de la organizacion.

Un sistema de esta naturaleza tiene como objetivo enriquecer y mejorar las condiciones laborales
de mujeres y hombres por medio de la aplicacion de principios y practicas de igualdad de género,
la deteccidn y eliminaciéon de practicas discriminatorias y brechas de género existentes al interior
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de la organizacion y la adopcion de practicas laborales que fomenten la conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal” (Norma chilena NCh 3262-2012).

El elemento fundamental para su puesta en marcha guarda relaciéon con la voluntad expresa, de la
direccion de la organizacion, de adherirse a esta practica. De esta manera, con la instancia que
lidera la institucion a la cabeza, el sistema propone un ordenamiento de los elementos que
constituyen la organizacion en pos del objetivo que propone la Norma chilena NCh 3262-2012: la
igualdad de género y la conciliacion de la vida laboral familiar y personal en la logica de la
corresponsabilidad.

éCuales son los ambitos de la organizacion abordados en el SIGIGC?

El SIGIGC se propone introducir cambios significativos en el ambito de gestion de personas en las
organizaciones. No obstante, su implementacion involucra a la totalidad de la organizacion. El
SIGIGC, pone su foco en aquellos ambitos organizacionales cruciales para la transversalizacién del
enfoque de género y con ello corregir las inequidades al interior de la organizacidén, promover un
clima laboral adecuado, incentivar buenas practicas laborales en torno a promover la conciliacion de
la vida laboral, familiar y personal en la légica de la corresponsabilidad.

Gestionde
Personas

Ambitode la
Norma NCh
3262:2012

Infraestructura Ambiente de
Trabajo
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Ambitos
Organizacionales

Gestion de
Personas

Reclutamiento y seleccién de personal.

Desarrollo de carrera.

Representacién equilibrada de mujeres y hombres en cargos de
responsabilidad y toma de decision.

Asegurar condiciones de acceso a las mujeres/ hombres en sectores de
actividad y oficio donde su género esté subrepresentado.

Acceso a la capacitacion.

Practicas de remuneracion y compensacion basadas en criterios de igualdad
Facilitar la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal, incorporando
corresponsabilidad.

Aspectos abordados en la Norma NCh 3262-2012

a

Infraestructura

Asegurarse que la infraestructura con que se cuenta contempla espacios
laborales e instalaciones acondicionados y adecuados para mujeres y
hombres, fuerza laboral mixta.

Facilitar las condiciones de seguridad fisica y personal para las mujeres y
hombres que permitan asegurar tanto el cumplimiento de la ley de seguridad y
salud, como también de la adecuacién de los equipos, maquinarias y
elementos de proteccion personal.

Ambiente de
Trabajo

Revisar prejuicios y estereotipos acerca de mujeres y hombres e implementar
una politica de comunicacion y sensibilizacion que permita crear una cultura
organizacional que integre explicitamente los valores de igualdad de género y
conciliacion.

Estimular la creacion y mantencion de un ambiente de trabajo de respeto
mutuo en las distintas actividades y niveles de la organizacion.

Garantizar un respeto irrestricto a la dignidad humana, implementando medidas
que permitan eliminar todo trato abusivo, irrespetuoso o discriminatorio entre
jefaturas y subordinados, como asi también entre pares.

Difundir la importancia para mujeres y hombres de desempefiarse en un
ambiente de garantias de igualdad de oportunidades.

Asegurar condiciones de acceso a las mujeres y hombres en sectores de
actividad y oficio donde su género esté subrepresentado.

Revisar e incluir, en el caso de que no existiese, en el reglamento o
documento pertinente, las materias de prevencién y sancion, no soélo de
acosos sexual sino ademas de acoso laboral o mobbing.

Asegurar que se implementen programas de salud integral (fisica y mental)
para las personas de la organizacién, tomando en cuenta los riesgos de salud
asociados a su sexo.

Estimular acciones para la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal
en la logica de la corresponsabilidad para las personas de la organizacién.
Asegurar que se tomen medidas de prevencién, deteccion y derivacién de la
violencia intrafamiliar.
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éCual es el proceso que se recomienda seguir para implementar el
SIGIGC?

Capacitacion y difusion

01.- Compromiso de la Direccion

02.- Diagndéstico

03.- Plan de Accion

04.- Evaluacion y Certificacion

Retroalimentacion

Cada una de estas etapas se desarrolla detalladamente en los siguientes capitulos de la Guia y sus
anexos.

1. El compromiso de la direccion de la organizacion debe expresarse, en la designacién de las
responsabilidades y mecanismos requeridos para su funcionamiento, en la determinacion de los
lineamientos estratégicos que orienten las acciones necesarias para el establecimiento del
sistema. En este sentido cabe sefialar, que reviste importancia la estructura que la organizacion
se dé para abordar la implementacion del sistema, esta estructura se analiza con mayor
profundidad en el capitulo referido a los mecanismos institucionales para dirigir y controlar los
avances en materia de género.

Asimismo, la direccion debe expresar y difundir su adhesion con la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, de esta manera promovera en el personal de la organizacion la toma
de conciencia respecto de la igualdad de género y conciliacion.

30



"

2.

Ejemplo 1:

Un Organismo Técnico Intermedio de Capacitacion (OTIC) fue demandado por acoso laboral, su direccion acaba
de enterarse que una secretaria sufrio /mobbing, no obstante, ella no acudié a los mecanismos establecidos al
interior de la organizacién para denunciarlo.

Reflexion:

El Sistema de gestion de igualdad de género y conciliacion, basado en la Norma chilena NCh 3262-2012, requiere
para su funcionamiento del compromiso de la direccion, que tiene como una de sus funciones, establecer y
difundir la adhesion con la Norma, sus contenidos y los mecanismos establecidos para su implementacion.

)

Otra responsabilidad de la alta direccion es disponer y organizar los recursos financieros,
humanos, y de infraestructura para la puesta en marcha de las medidas que apunten a la
igualdad entre mujeres y hombres y a la conciliaciéon de la vida laboral, familiar y personal en la
l6gica de la corresponsabilidad.

Ejemplo 2:

Una empresa de terminaciones para la construccion ha tomado la decision de adoptar la Norma chilena NCh 3262-
2012. Uno de los procedimientos que ha implementado guarda relacion con ampliar la oferta laboral a mujeres
debido a que la mayor demanda por mano de obra que ha generado la mineria ha complicado la contratacion de
mano de obra en el sector de la construccidn. Esto ha llevado a las empresas de este rubro a la aplicacion de nuevas
estrategias para mantener su negocio, una de ellas es la contratacion de mano de obra femenina en el puesto de
aprendiz de maestra, lo que permite reducir tiempos en las tareas de limpieza de la fase de terminaciones.

Reflexion:

La decision de esta empresa ha requerido la adecuacion de infraestructura en bafios y bodega en cada obra, como
también en capacitacion a los Jefes de Obra para integrar adecuadamente a las mujeres y propiciar su retencion y
aprendizaje.

Un desafio que enfrenta la empresa es que la mayoria de las mujeres que ingresan son Jefas de Hogar que tienen
dificultades en el acceso a redes de apoyo familiar y servicios para el cuidado de sus hijos/as.

La instalacion del sistema necesita determinar cudles son las condiciones en que se encuentra
la organizacion. En la actualidad, muchas organizaciones, han incorporado una serie de
practicas impulsadas ya sea por necesidades de su entorno o por politicas promovidas desde
el Estado. Este levantamiento requiere la realizacién de un diagnéstico organizacional con
enfoque de género, para determinar las brechas existentes en la gestion de personas, en
infraestructura, en cumplimiento de normativa vigente y en el ambiente de trabajo.

Una vez levantada la informacion de base, el sistema debe planificarse. Para ello es necesario
establecer una politica y objetivos de igualdad de género y conciliacion, que se concreta en
un plan de accién que contiene los procedimientos en materia de gestion de personas y los
estandares que se pretende alcanzar con su realizacion.

El proceso de adopcion del SIGIGC, requiere generar habilidades en el personal que conforma

la organizacién para que puedan mantener el sistema en el tiempo y generar procesos de
mejora continua. De igual manera, se requiere sensibilizar al personal a través del
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establecimiento de mecanismos de capacitacion y difusion que promuevan la igualdad de
género y la conciliacion con corresponsabilidad.

Una vez que el Sistema se ha puesto en marcha se debe hacer seguimiento permanente de sus
avances, resultados y los procedimientos operacionales, a través de la medicion de indicadores
y la realizacion de las auditorias. Este cruce permitira establecer relaciones de causa y efecto
entre las formas de hacer las cosas (procedimientos) y los avances y resultados efectivamente
alcanzados con la implementaciéon del sistema. El andlisis de las causas de buenos o malos
resultados, implicara el levantamiento de medidas que apunten a corregir las fallas detectadas y
reforzar el sistema. El monitoreo del avance de los indicadores y los resultados de las auditorias
alimentan la toma de decisiones a nivel institucional, pues la Norma chilena NCh 3262-2012
exige que estos sean conocidos por la direccién de la organizacién.

S

. N
Ejemplo 3:

Una agroexportadora se encuentra con problemas en la retencién de su personal, en los Ultimos 3 meses, 12 de sus
mejores trabajadores/as han renunciado argumentando que los motivos que los llevaron a tomar su decision son
referidos a que en la empresa existen practicas discriminatorias. La empresa se encuentra implementando la Norma
chilena NCh 3262-2012, por ello el gerente no se explica las razones por las cuales ocurri6 esta situacion.

Reflexion:

El Sistema de gestion de igualdad de género y conciliacion posee como uno de sus requisitos basicos, el
levantamiento de procedimientos documentados. En ellos se pone por escrito las acciones que la organizacion
desarrollara para los temas de género que la Norma considera obligatorios, entre ellos se encuentra el de “deteccion y
eliminacion de practicas discriminatorias”. En el caso que se presenta se puede concluir que, con la implementacion
del procedimiento, no se estan alcanzando los resultados esperados, por ello este debe ser monitoreado y revisado a
través de auditorias para asi, poder determinar los aspectos criticos que eventualmente se pueden estar descuidando
para que la situacion descrita haya acontecido. La sola revision de los procedimientos no es suficiente para que esta
sea mejorada, es necesario implementar medidas rectificatorias, que finalmente son revisadas por la alta direccion de
modo de poder verificar su cumplimiento.

ZCuales son las principales caracteristicas del SIGIGC?

1.

El sistema puede ser implementado en todo tipo de organizacion, cualquiera sea su actividad y
tamaiio, que tenga como interés realizar una gestion centrada en el bienestar de las personas,
gue promueva su motivacion y su mejor desempeno al interior de la organizacion.

El sistema debe implementar todos los procedimientos definidos en la Norma chilena NCh
3262-2012 al interior de la organizacion, debido a que este sistema posee la peculiaridad de
involucrar todas las relaciones interpersonales que se establecen en la organizacion y que se
concretan en las interacciones necesarias para la elaboracion de los bienes y/o servicios que
produce. El alcance del sistema, que define los limites de aplicabilidad de la Norma al interior
de la organizacion, puede excluir a filiales de la organizacion que existen en otras
localizaciones.
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Ejemplo 4:

El “Banco de la Ciudad” posee filiales en 10 comunas, se encuentra implementando el Sistema de igualdad de género
y conciliacion. El ejecutivo encargado, no sabe como definir el alcance del sistema, por tanto, consulta a los expertos
contratados para la implementacion.

Reflexion:

La Norma exige que todos los procedimientos definidos en ella sean implementados en la organizacion; deteccion de
acoso laboral y sexual, deteccion y / o eliminacion de practicas discriminatorias, prevencion de violencia intrafamiliar,
reclutamiento y seleccion de personal, desarrollo de carrera, representacion equilibrada de mujeres y hombres en
cargos de responsabilidad, acceso a la capacitacion, facilitar la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal,
practicas de remuneracion y compensacion basadas en criterios de igualdad, ademas de poseer procedimientos para
acceder a la documentacion legal sobre los temas de género en el ambito laboral que se definen en la Norma. No
obstante, el sistema podria ser implementado sélo en una de las filiales.

A /

3. Las organizaciones subcontratadas que desarrollen procesos involucrados en el sistema deben
cumplir los requisitos establecidos por la Norma. Aquellas organizaciones que se encuentran
implementando la Norma chilena NCh 3262-2012 y que subcontratan a organizaciones
especializadas para realizar procesos vinculados a la Norma, deben verificar que estas
entidades cumplan con los requisitos establecidos por la Norma para la realizacion de esos
procesos.

4. Estandariza la forma de abordar los temas de género al interior de la organizacion. La
implementacion de este sistema establece procedimientos escritos para tratar los temas de
género en la gestidon de recursos humanos. Esta modalidad permite a todas las personas que
integran la organizaciéon conocer la forma como se aborda y promueve la igualdad de género y
la conciliacién con corresponsabilidad y la revision de su cumplimiento a través de auditorias
periddicas. De igual manera, el SIGIGC exige la identificacion y actualizacion permanente de
todos los documentos que lo conforman. La documentacion basica del SIGIGC es la siguiente:

e Declaracion de la politica y los objetivos de igualdad de género y conciliacion, en los
gue se establecen las metas que cada organizacidon se compromete a alcanzar en
materia de igualdad de género.

e Manual del SIGIGC, considerando el alcance del sistema y los procedimientos que
constituyen el plan de accion en materia de género.

e Procedimientos del SIGIGC, que deben establecer claramente y para la comprension
de todos los integrantes de la organizacién, las formas de abordar los temas de
igualdad de género en su interior.

e Todos los documentos que son necesarios para la planificacion y el control de gestion
del SIGIGC, entre los que debe considerarse la legislacion vigente.

A su vez la implementacion del sistema debe dejar evidencia documentada de que se esta
cumpliendo con los requisitos establecidos por la Norma chilena NCh 3262-2012, correspondiendo
ésta a los registros del sistema, que deben ser actualizados permanentemente y reflejar los
cambios que el sistema tiene.
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éCudles son los aportes y desafios que presenta el SIGIGC a las
organizaciones?

La adopcion del SIGIGC en una organizacion permite revisar las medidas adoptadas, pudiendo asi
tomar una serie de decisiones que apuntan a mejorar el sistema, haciéndolo cada vez mas
apropiado a la realidad de la institucion, aumentando su eficiencia y eficacia, avanzando de esta
manera hacia un proceso de mejora continua, que implica no solamente alcanzar ciertos niveles de
ejecucidon o de cumplimiento de requisitos, si no el planteamiento constante de nuevos objetivos de
mayor alcance a través del andlisis critico de las actuaciones de la organizacion.

La deteccién de “no conformidades”, desviaciones respecto de los procedimientos y estandares
establecidos en el SIGIGC, requiere que la organizacion adopte medidas que apunten a resolver las
causas que las originaron, estas son las denominadas “acciones correctivas”. De igual manera, para
gue el SIGIGC funcione Optimamente deben tomarse acciones respecto de “no conformidades
potenciales”, estas son las llamadas “acciones preventivas”.

La implementacion del SIGIGC presenta a las organizaciones una serie de aportes y desafios que se
presentan a continuacion.

En relacion a los aportes
La adopcién de un Sistema de Gestion de Igualdad de Género y Conciliacion permite:
e Poner al centro del quehacer institucional los temas de gestion de personas.

e La divulgacion de los temas revisados permanentemente por la direccion de la organizacion
y discriminacién por este motivo, sean conocidos por toda la organizacion.

e Introducir elementos modernos en la gestion de personas al interior de la organizaciéon que
resultan atractivos para el personal, reteniendo de este modo al personal mejor calificado.

e Promover la incorporacién de nuevos “saberes” lo que introduce en el quehacer de las
organizaciones formas innovadoras en su quehacer, que les permite adaptarse mejor a las
condiciones cambiantes del entorno.

e Modernizar la organizacion en materia de personal introduciendo elementos objetivos que
impulsan la competitividad en la contratacion, capacitacion y promocion del personal
haciendo que la organizacion tenga un personal mas eficiente y comprometido con la
institucion.

e Dar cumplimiento, por parte de la organizacién, de la legislacién existente en materia de
igualdad de género entre mujeres y hombres y conciliacién de la vida laboral, familiar y
personal, pues exige el establecimiento, implementacién y mantencidon de procedimientos
que permiten la operacionalizacion de las exigencias establecidas en esos cuerpos legales.

e Acceder a mercados mas competitivos en que se exige el cumplimiento de normas relativas
al rol social de las organizaciones, en materia de igualdad de género.
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En relacion a los desafios

e Con lleva una decisién estratégica de la institucion, por lo que se requiere el compromiso
liderado por la alta direccion y que involucra a todo el personal de la organizacion.

e Constituye un factor de cambio de la cultura y valores para la organizacion.
e Genera un impacto en la totalidad de las relaciones que se establecen en una organizacion.

e Es necesario enfrentar las resistencias internas a los temas de género referidas
principalmente a la creencia en la inexistencia de discriminaciones de género al interior de
la organizacion.

éComo se relaciona la Norma chilena NCh 3262-2012 con otras normas
de la familia de las 1SO?

La Norma chilena NCh 3262-2012 es compatible con las normas de sistemas de gestion NCh-ISO
9001 “Sistemas de Gestién de Calidad-Requisitos”, NCh-ISO 14001 “Sistemas de gestién ambiental-
Requisitos con orientacion para su uso” y la NCh18001 (OHSAS) “Sistemas de Gestion- Seguridad y
salud en el trabajo-Requisitos.”

La importancia de esta compatibilidad radica, principalmente, en la utilidad que presta al Sistema
de Gestion de Igualdad de Género y Conciliacion, la implementacion de ellas en forma previa a su
adopcién. Uno de los elementos centrales, es que la organizacion se encontrard sensibilizada
respecto de una serie de conceptos y practicas que conlleva la aplicacion de estas normas. La
potenciacion en la adopcion de ambos sistemas se muestra en el siguiente cuadro:
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[ g I facilitan ta_adopcién_d SIGIGC N :

adoptado otras normas compatibles

- La organizacion se encuentra sensibilizada respecto de los conceptos vinculados a la
implementacion de sistemas de gestion.

- Ambos sistemas son complementarios. Mientras la orientacién del sistema de calidad es
hacia los clientes, el sistema de igualdad de género y conciliacion mira hacia las
personas que constituyen la organizacion, no obstante, ambos tienen como objetivos
comunes aumentar la eficacia y la eficiencia de la organizacion.

- La organizacion posee practicas que son exigibles por ambas normas, como por ejemplo,
la realizacion periddica de auditorias.

- La organizaciéon cuenta con los mecanismos que posibilitan la adopcion de la nueva
Norma, de igual manera, las responsabilidades respecto del sistema de gestion de
calidad se encuentran asignadas, esto puede implicar un ahorro de esfuerzos por parte de
la organizacion, al momento de adoptar el otro sistema, puesto que se pueden ocupar la
estructura ya en uso. Ejemplo de esto es, la revision por la direccion, espacio que puede
ser ocupado tanto para la Norma de Calidad ISO 9001 como para la de gestion de
personas, Norma chilena NCh 3262-2012 igualdad de género y conciliacion vida laboral,
familiar y personal en la légica de la corresponsabilidad.

- Las caracteristicas mencionadas, entre otras, hacen que ambos sistemas se potencien.

lll. ;QUIEN DIRIGE Y CONTROLA
LOS AVANCES EN MATERIA DE
IGUALDAD DE GENERO EN LA
ORGANIZACION?

Capacitacion y difusion
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01.- Compromiso de la Direccidn

02.- Diagndéstico

03.- Plan de Accion

04.- Evaluacion y Certificacion

Retroalimentacion

37



El liderazgo y la capacidad de
movilizar recursos humanos y
economicos de /as y los
‘representantes de la direccion’ es
una condicion indispensable para el
funcionamiento del Sistema de
Gestion de Igualdad de Género y
Conciliacion.
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La piedra angular de la implementacién y mantencién de un Sistema de Gestion de Igualdad de
Género y Conciliacion, es el compromiso de la direccibn con este trabajo. Este activo
involucramiento tiene como propodsito central alinear a la organizacién en torno a los objetivos de
género que se propone el sistema. Este compromiso debe ser explicito y quedar recogido en la
Politica de Igualdad de Género de la organizacién. Un segundo aspecto en que el liderazgo de la
direccion es fundamental, apunta a la difusiéon al interior de la organizacién de la adhesion al
SIGIGC, dando a conocer al personal las ventajas y beneficios que importa. Un tercer elemento se
refiere a que la direccion debe dotar al SIGIGC de los recursos institucionales necesarios para la
instalacion y mantenimiento en el tiempo del sistema al interior de la organizacion.

En este contexto, una de las tareas de la direccidén se orienta a definir las responsabilidades en la
implementacion del sistema y comunicarlas hacia el conjunto de la organizacién, de manera de
posicionar a las personas designadas para la realizacion de las distintas actividades que comprende
el SIGIGC. En particular, la Norma chilena NCh 3262-2012 sefiala que debe designarse un/a
“representante de la direccion” que debe cumplir con las siguientes funciones:

Establecimiento de los procedimientos que define la Norma.

° Informar a la alta direccion sobre el funcionamiento, avances y necesidades de
mejoramiento del sistema.

e Promover la difusion del sistema, y la toma de conciencia respecto de los temas de igualdad de
género y conciliacion.

e Difusion de Politica y objetivos de igualdad y conciliacion de la vida laboral, familiar y personal en la
I6gica de la corresponsabilidad.

ZComo se puede organizar la implementacion de la Norma chilena NCh
3262-2012?

La estructura asumida para poner en funcionamiento el sistema puede adoptar diversas formas. No
obstante, se recomienda que la opcidon elegida considere las caracteristicas propias de la
organizacion, tales como su tamano, su estructura funcional, el alcance que tendra el sistema, la
cultura organizacional, entre otros ambitos a considerar.
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Ejemplo 1:

El SIGIGC se quiere establecer en una organizacion que esta conformada por una central y filiales
ubicadas en distintos lugares del pais, ébastara en este caso con el nombramiento de “un/a
representante de la direccion”, o se deberia establecer una coordinacion entre “los/as representantes”
designados en las distintas sucursales? La respuesta a esta pregunta depende de las caracteristicas de

la organizacion, especificamente de su estructura interna.
Ejemplo 2:

El SIGIGC es implementado por una organizacion altamente jerarquizada, en que las medidas
instruidas por la alta direccion son adoptadas rapidamente por la organizacion, ésera necesario
establecer algun tipo de coordinacion, o bastara con que la instruccion sea difundida ampliamente?.
En este caso, probablemente, el SIGIGC, pueda ser implementado, sdlo con la instruccidon proveniente
de la direccion.

No obstante, los procesos de coordinacion adoptados en pos de la implementacion de un SIGIGC,
traeran a la organizacion una serie de beneficios que se detallan mas adelante.

Otro tema relevante a la hora de adoptar la estructura responsable de implementar el SIGIGC,
guarda relacién con los actores claves a considerar en su establecimiento. Si se analizan los
diferentes &mbitos abordados por la Norma, se puede sefialar que aun cuando son relativos a los
recursos humanos, una gestion moderna implica que la organizacion en su conjunto se encuentre
involucrada. Es asi como temas tales como el reclutamiento de personal, la capacitacion y la
promocion deben responder a criterios que la organizacidon ha establecido en sus lineamientos
estratégicos y que a su vez recogen las necesidades especificas de cada una de sus areas. Otros
temas de género y conciliacién abordados por la Norma refuerzan su caracter transversal, como es
el caso del acoso sexual y laboral, la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, la violencia
intrafamiliar, que se sugiere sean difundidos en la organizacién, para la toma de conciencia y la
aplicacion efectiva de los procedimientos adoptados para su tratamiento. De esta manera, la
participacion -en un mecanismo de coordinacion- del area de recursos humanos de la organizacion,
del area de difusion, de las organizaciones sindicales, de los mandos medios de la organizacion es
fundamental para el éxito de la implementacion del SIGIGC.

¢Es necesario para el establecimiento del SIGIGC constituir un Comité?

Como se sefiald con anterioridad, el mecanismo que la organizacion adopte depende de sus
caracteristicas. Uno de dichos mecanismos corresponde a los Comités, cuyo propdsito principal es
establecer una instancia de coordinacién entre las distintas areas. La constitucion de un Comité
posee las ventajas que se mencionan a continuacion:

e Congrega a distintos actores que integran su mirada especifica en la implementacion del
sistema. La participacion de la alta direccion en el Comité asegura que las decisiones
fundamentales para la mejora continua del sistema se lleven a cabo. La participacion de
las jefaturas de las unidades de gestion de personas permite generar cambios en las
materias de género propias de la Norma. La participacion de los sindicatos posibilita tener
la mirada de los/as trabajadores/as en relacion a las formas mas Optimas de su
aplicacion.

e La participacion del personal proveniente de distintas instancias de la organizacion,
posibilita que en su interior se coordinen acciones que permiten dar respuesta a
problemas transversales acontecidos como consecuencia de la implementacion vy
mantencion del Sistema de igualdad de género y conciliacion.
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e La conformacion de un Comité potencia la difusidn de los contenidos de la Norma,
transformandose en un mecanismo importante para los procesos de cambio de la cultura
organizacional.

e Los Comités potencian la transversalizacion del enfoque de género al interior de la
organizacion, pues la participacion de personas de distintas areas permite que los temas
de género sean trabajados y puestos en practicas en esas areas. De esta manera, la
participacion por ejemplo, de los sindicatos permitira la incorporacién de las practicas de
género a nivel de la organizacion sindical.

Finalmente, es necesario considerar que la conformacion del Comité es el mecanismo mas usado en
la implementacién de Sistemas de gestion. De igual modo, la experiencia internacional muestra que
también se constituyen en la estructura mas usada para abordar los temas de género al interior de
las organizaciones. Es necesario tener presente que la conformacion del Comité puede variar en el
proceso de implementacion del SIGIGC, integrando a nuevas personas necesarias para su buen
funcionamiento o bien dejando fuera a aquellas cuyo aporte al sistema ya concluyad.

¢Es posible implementar el SIGIGC ocupando mecanismos utilizados en
la adopcion de otras normas?

De igual forma, se recomienda tener en cuenta las experiencias previas institucionales en materia
de implementacion de normas, asi como si la organizacion se encuentra implementando algin
sistema de gestion basado en normas, ya que estos procesos podrian constituirse en factores que
faciliten o que dificulten el proceso.

Aquellas organizaciones que han adoptado otras normas compatibles con la Norma chilena NCH
3262-2012 y que cuentan con mecanismos institucionales en funcionamiento pueden evaluar la
posibilidad de ocupar el mecanismo existente, o bien, integrando la tematica y actores, generar un
mecanismo exclusivo para el tema de género.

¢Cuales son los elementos que se recomienda tener en consideracion a la
hora de tomar las decisiones respecto de los mecanismos que se
estableceran?

La decisién de adoptar el SIGIGC puede tomarla una organizacién que posee experiencia en la
adopcién de otras normas que consideran la instalacion de Sistemas de gestién como otras que no
poseen esa experiencia. El cuadro que se presenta a continuacion, muestra los aspectos que se
recomienda sean considerados por las organizaciones que se encuentran en una u otra situacion y
tiene como propdsito facilitar la decision respecto del mecanismo mas adecuado para la
organizacion.

Las preguntas del recuadro tienen la finalidad de orientar la decision que adopte la organizacién en

relacién al mecanismo organizacional que elija, responder en forma negativa alguna de ellas no
implica que la organizacién no pueda implementar la Norma chilena NCh3262-2012.
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La organizacion se encuentra
implementando otra norma compatible

éExiste representante de la direccién al interior
de la organizacion?

¢Posee caracteristicas apropiadas (liderazgo y
capacidad para movilizar recursos) para
abordar el rol de “representante de Ia
direccion” para la implementacién de la Norma
chilena NCh 3262-20127?

éTiene la disponibilidad de tiempo para
conciliar las tareas que la implementacion del
sistema de igualdad de género y conciliacién le
demandaran con las tareas que sus actuales
funciones implican?

éLos mecanismos establecidos son adecuados
para la implementacion de la NCh3262-20127?

éEstos mecanismos pueden ser tiles vy
potenciar el proceso de desarrollo del Sistema
de Gestidn de Igualdad de Género y Conciliacion
0 es mejor adoptar otros mecanismos? O bien,

éla utilizaciéon de los mecanismos existentes
permitiran otorgar el tiempo necesario para que
la implementacion sea exitosa?

Si las respuestas a estas preguntas son “si” la
organizacion puede utilizar los mecanismos
existentes en la organizacion para la
implementacion de la Norma chilena NCh 3262-
2012. En caso de que la respuesta a algunas de
las preguntas sea negativa, se sugiere que la
organizacion evalte la alternativa de generar
una instancia distinta a la ya existente, para lo
cual se recomienda contemplar las preguntas
que se formulan en la columna de al lado.

La NCh 3262-2012es la
primera que la
organizacion implementa

éQué persona deberia ser nombrada
como representante de la direccion
para la implementacion de este
sistema?

¢Posee caracteristicas de liderazgo que
facilitaran el proceso?

éTiene capacidad de movilizar los
recursos institucionales para lograr con
éxito la tarea encomendada?

éCudl es el mecanismo mas adecuado
para la implementacién del sistema al
interior de la organizacion? (los
elementos a considerar son el tamaio
de la organizacion, el andlisis
estratégico respecto de las personas
claves para la implementacion del
sistema, la cultura y las relaciones
laborales al interior de la organizacion,
entre otras).

éCudles son las personas claves al
interior de la organizacion para la
implementacion del sistema?

¢Cémo y cuando desarrollara las tareas
que la Norma le exige?

Si se opta por la constitucién de un
Comité, équiénes deben constituirlo?,
¢Qué funciones desarrollaran?, ¢Cuales
son los temas centrales que se
abordaran desde el Comité?,

éCudles son las necesidades de
capacitacion en los temas de género
que requieren?, ¢Con qué frecuencia se
deben reunir?

Como conclusion del cuadro anterior la organizacion podria optar por utilizar las estructuras
organizacionales utilizadas por otras normas con pequefas adaptaciones o bien concluir que se
requiere generar un mecanismo institucional exclusivo para la implementacion del SIGIGC. También
brinda, a aquellas organizaciones que quieren adherirse a una norma por primera vez, un set
preguntas que orienten la seleccion del representante de la direccion y la constitucion del Comité.
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ZQuiénes son los actores externos a la organizacion que se requiere que
participen en la implementacion del SIGIGC?

Es necesario considerar que existe una cantidad de tareas que se constituyen en requisitos minimos
para que el sistema funcione y la responsabilidad en el desarrollo de estas tareas dependera de las
decisiones que la organizacion adopte. En este sentido, cabe sefialar que la implementacion del
Sistema de igualdad de género y conciliacion puede o no requerir del apoyo de personas
expertas en sistemas de gestion, no obstante el proceso de certificacion debe ser
realizado por organismos certificadores.

A continuacion se describen los roles de los diferentes actores que frecuentemente participan en la
implementacion de sistemas de este tipo:

« Expertas/os en implementacion de sistemas de gestiéon organizacional basados
en normas: Estos profesionales asesoran a la organizacién en las tareas vinculadas al
cumplimiento de los requisitos establecidos en la Norma chilena NCh 3262-2012, para el
establecimiento del Sistema de Gestién de Igualdad de Género y Conciliacién.

¢ Equipo de capacitacion en género: para la implementacion del Sistema de igualdad de
género y conciliacién, contar con este equipo es fundamental pues es el encargado de
sensibilizar respecto a las tematicas de género y de generar habilidades practicas en las
personas que integran la organizacion para la aplicacion de los contenidos de género en
la gestion de personas, que constituye el elemento central de este sistema. Este equipo
debera poseer conocimientos de género, aplicables a la realidad organizacional y
conocimiento respecto de la Norma chilena NCh 3262-2012.

e Organismos certificadores: una vez que el sistema se encuentre en funcionamiento la
organizacion puede proceder a certificarse. Para ello, requiere que organismos
certificadores revisen el sistema y verifiquen el cumplimiento de los requisitos
establecidos en la Norma. Los organismos certificadores deberan estar debidamente
acreditados por el Instituto Nacional de Normalizacion (INN).

En sintesis, el cuadro siguiente muestra los actores que intervienen en el proceso:

Tipo de Actores/Caracter Obligatorios Voluntarios

Representante de la Direccion.
Actores Internos Comité.
Auditores Internos.

Expertas/os en implementacion

Organismos Certificadores. de Sistemas de gestion y con
conocimiento en enfoque de
Actores Externos . . - Ny
Auditores/as externos/as del género y politicas de Conciliacion.
Sistema.

Equipo de Trabajo.
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IV. DIAGNOSTICO DE GENERO
DE LA ORGANIZACION

Capacitacion y difusion

01.- Compromiso de la Direccidn
02.- Diagndéstico

03.- Plan de Accion

04.- Evaluacion y Certificacion

Retroalimentacion
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El diagndstico es la etapa en que se evalla principalmente el estado de la organizacion para
implementar el SIGIGC.

Se proponen dos niveles para realizar el diagnostico: El nivel I, sobre preparacion organizacional
para adoptar un Sistema de gestidon como el propuesto por la Norma chilena NCh 3262-2012 vy, el
nivel II, para determinar la situacion organizacional en materia de brechas e igualdad de género y
conciliacion, en la légica de corresponsabilidad.

En el presente capitulo se entregan criterios generales y en el capitulo IX, anexo “Guia operativa
écomo realizar el diagndstico del SIGIGC?”, se describen los aspectos sobre informacion a
identificar, recabar y analizar en cuanto a la situacion de la organizacion para el cumplimiento de
los requisitos de la Norma chilena NCh 3262-2012 y sobre las brechas, posibles practicas
discriminatorias y de igualdad de género existentes.

éComo se lleva a cabo un diagnéstico de la organizacion para la
implementacion del SIGIGC?

El diagndstico es una de las primeras tareas que la organizacion debe realizar y constituye un
requisito fundamental para posteriormente disefiar el plan de accion que se pondra en practica, su
medicién y desarrollo en el marco del proceso de mejoramiento continuo.

Lo que busca la Norma es producir un cambio a nivel organizacional, en que se pasa de un estado
inicial en que no se considera el enfoque de género o es considerado parcialmente, a otro en que
se encuentra transversalizado en la gestion de personas, en el ambiente de trabajo, en las
condiciones de infraestructura y en las, ambitos que deben ser abordados para dar cumplimiento a
los requisitos de la Norma chilena NCh 3262-2012.

Estado de la
organizacion en t1 Retroalimentacién organizacion en t2
de la evaluacién

Estado de la

Resultado de la evaluacion de los
Implementacion de avances en materia de igualdad

Diagnostico con sus dos
dimensiones:
a. Diagnostico organizacional

Plan de Trabajo de género y conciliacion de la vida
b. Diagnéstico de género .

laboral, familiar y personal.

Evaluacién de los
avances
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Es necesario considerar que cuando se comienza la elaboracion de un diagndstico se puede estar
frente a realidades organizacionales diversas. Por ello, para la instalacion de un SIGIGC, es
necesario indagar respecto de los avances de la organizacion en la adopcidn de Sistemas de gestion
compatibles con el SIGIGC y en materia de igualdad de género.

Hoy en dia muchas organizaciones se encuentran certificadas en normas ISO vinculadas a la
calidad o a la gestién ambiental. Por otra parte, en el ultimo tiempo, también diversas instituciones
han registrado avances en la adopcion de medidas vinculadas a las buenas practicas laborales con
enfoque de género, especialmente en el ambito de conciliacion de la vida familiar y laboral. De esta
forma, el diagndstico no solo se orienta a la detecciébn de brechas y eventuales practicas
discriminatorias directas o indirectas o inequidades de género, sino también a determinar los
avances que se han registrado en la organizacion y como ellos pueden potenciar la implementacion
del SIGIGC.

En aquellos casos en que la organizacion por primera vez se plantea la incorporacion del enfoque
de género, a través de un Sistema de gestion, el propio diagndstico sefalara que no existen
avances.

La ejecucion del diagnostico en dos niveles (diagndstico organizacional y diagnostico de género)
permite a aquellas organizaciones que han avanzado en la incorporacién de buenas practicas
laborales con enfoque de género o en la adopcién de Normas afines a la Norma chilena NCh 3262-
2012, determinar su grado de avance en relacion a los contenidos exigidos en este sistema para
acreditarlo con la certificacion, la que una vez obtenida le permitird a la organizacion solicitar el
Sello Iguala — Conciliacidn que otorgara el SERNAM.

Objetivo del Diagnéstico:

El objetivo base del diagndstico es identificar la situacién de la organizacion en relacion con el
cumplimiento de los requisitos exigidos por la Norma chilena NCh 3262-2012.

El diagnéstico permite:

o Elaborar la linea base del Sistema de Gestion de Igualdad de Género y
Conciliacion de la vida laboral familiar y personal, que permitira establecer la
politica, los objetivos estratégicos y el plan de acciéon que implementara la
organizacion en esta materia.

e Un diagndstico participativo, permite sensibilizar al personal sobre el significado y
relevancia de la igualdad de género y la conciliacion de la vida familiar, laboral y
personal aplicada a la gestion de la organizacion.
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V. CAPACITACION Y DIFUSION

Capacitacion y difusion
01.- Compromiso de la Direccidn

02.- Diagndéstico

03.- Plan de Accion

04.- Evaluacion y Certificacion

Retroalimentacion
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El funcionamiento del Sistema de Gestién de Igualdad de Género y Conciliacion, implica un
cambio progresivo en la cultura organizacional. Dado que este comprende a toda la organizacion,
la toma de conciencia respecto de la necesidad de la adopcién de un enfoque de género,
involucra a todas las personas que la integran, de todos sus niveles y de todas las dependencias
comprendidas en el alcance definido para el SIGIGC.

La adopcion por parte de las organizaciones de otras normas de gestion (Calidad, Medio
Ambiente, etc.), también consideran la realizacion de procesos de capacitacion y difusion, no
obstante, estos se centran en aspectos relacionados con la gestién, tales como, manejo de
documentos, formacion de auditores, sensibilizacidon respecto de la aplicacion de una
determinada norma, entre otros temas.

La implementacion del SIGIGC necesita, ademas de los mencionados anteriormente desarrollar
acciones de difusion, sensibilizacién y capacitacion en los temas de género. Esto es muy
importante porque se requiere provocar que todos/as los/as miembros de la organizacion, tomen
conciencia respecto de tematicas que, por lo general, les son ajenas o desconocidas. Es asi,
como se puede afirmar que la capacitacion y la difusion son requisitos para que el SIGIGC
funcione y se mantenga en el tiempo, tal como se establece en la Norma chilena NCh 3262-2012.
Ambos brindan las herramientas necesarias para comprender los principios del Sistema de
Gestién de Igualdad de Género y Conciliacién, centrado en las personas.

Aspectos a considerar al momento de elaborar el Plan de Capacitacion:

+ Resultados del diagnostico realizado a la organizacion.
- Las necesidades de capacitacion de los distintos actores involucrados en el SIGIGC.

- Las distintas habilidades que requiere generar en el personal de la organizacion, de acuerdo a los
distintos roles que desempefien en la implementacion del SIGIGC.

- La disposicién de las personas que conforman la organizacion, hacia el tema de género y la
conciliacién.

ZCuales temas deberian ser abordados mediante la capacitacion?

Se sugiere que las acciones de capacitacion aborden, temas de género -conceptos basicos del
enfoque de género, cdmo se aplica el enfoque de género a las relaciones laborales, division sexual
del trabajo, estereotipos, nuevas masculinidades, acoso sexual y laboral, conciliacién de la vida
laboral y familiar incorporando los conceptos de corresponsabilidad, violencia intrafamiliar, entre
otros- y transversalicen el enfoque de género en los contenidos de los cursos de capacitacion
relativos a los temas de gestion. Es asi como, la sensibilizacion al personal respecto del Sistema de
Gestion de Igualdad de Género y Conciliacion, la capacitacion para la formacion de auditores/as,
para la elaboracion de procedimientos, entre otros temas abordados, se precisa contemplen
contenidos tedricos de género y su aplicacion a los temas de gestion que se estan abordando.
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1 Ejemplo1:

Una organizacion de compra y venta de articulos médicos se encuentra implementando el SIGIGC. Uno
de los médulos de capacitacion destinados al area de recursos humanos, tiene como objetivo, generar
capacidades en las personas que asisten para elaborar procedimientos.

Los/as relatores/as del curso deben preocuparse que este contenga un moédulo que explique
tedricamente, desde el enfoque de género, las razones por las cuales los procesos operacionales se
encuentran vinculados a los temas de acceso al trabajo, la conciliacion de la vida laboral, la violencia
intrafamiliar, por citar algunos de los temas que contiene la norma. Asi como, en los talleres practicos de
formulacion de procedimientos, aplicar el enfoque de género a las distintas actividades y medidas
requeridas para el desarrollo de la tarea que el procedimiento representa.

¢A quiénes esta dirigida la capacitacion?

Se recomienda que el proceso de capacitacion sea transversal a la organizacion y se desarrolle
durante todo el periodo de implementacion del SIGIGC. Para efectos de la seleccion de sus
contenidos, es necesario tener presentes los distintos roles que el publico destinatario tendra en la
implementacién y funcionamiento del SIGIGC. La Norma sefala que: “la organizacién debe cautelar
que las personas que realicen trabajos que afecten la conformidad con los requisitos del Sistema de
Gestion de Igualdad de Género y Conciliacion sean competentes con base a educacion, formacion en
materias de género, habilidades y experiencias apropiadas”. En este marco, se sugiere considerar
como destinatarios principales de la capacitacion a la alta gerencia, el Comité, el personal de recursos
humanos, el personal encargado de la difusién al interior de la organizacion, los/as auditores/as
internos/as y el personal que no participa de manera directa en la implementacién del sistema.

I Enfasis de los contenidos de los cursos de acuerdo al ptiblico receptor: ~
- La capacitacion a la alta gerencia, debiera tener contenidos que la sensibilicen respecto de la
utilidad de implantar el SIGIGC y que afiancen su compromiso a lo largo del ciclo de la
implementacion del sistema.
- La capacitacion al personal vinculado a la difusion, debiera orientarse a la transversalizacion del
enfoque de género en la estrategia de comunicacion de la organizacion.
- La capacitacion al personal, puede enfatizar elementos que los sensibilicen respecto del tema de
género, las ventajas asociadas a la adopcién de la politica, entre otros temas.
- La capacitacion al personal de recursos humanos y a aquellos que trabajen directamente en el
tema, requiere una mayor profundidad en relacion con los contenidos de género.
_ J
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ZCuales son los aspectos a considerar en la estrategia de difusion del
SIGIGC?

Como se sefald anteriormente, otro elemento fundamental para el cambio cultural de la
organizacion lo constituyen los procesos de comunicacién que se desarrollan al interior de ella.
Cuando se enfrenta la elaboracion de una estrategia de comunicacion que permita apoyar la
instalacion del SIGIGC, se requiere considerar un doble propodsito en ella, por una parte, se hace
cargo de la difusion del sistema al interior de la organizacién y por otra se convierte en un vehiculo
de transformacion del ambiente de trabajo, transmitiendo informacioén relativa a temas de género y
utilizando en sus contenidos mensajes e imagenes inclusivas, es decir, mediante la
transversalizacion del enfoque de género en la comunicacion.

Para la consecucién de estos objetivos, la Politica de comunicacién y sensibilizacién® y su estrategia
de implementacion debieran considerar la informacion entregada por el diagndstico, en relacion con
los canales y mecanismos de informacion formales e informales ocupados habitualmente para la
transmision de informacién, los estereotipos presentes en la organizacion, la disposicién del
personal de la organizacién respecto del tema de género y, en términos generales, el clima
organizacional en que esta accion se llevara a cabo. Otro elemento importante a la hora de elaborar
la estrategia, son los hitos relevantes en la implementacion del sistema.

/)

/1 Las acciones de la Politica Comunicacion y sensibilizacion tienen como proposito
proporcionar a las personas responsables de la comunicacion, respuestas a las siguientes
preguntas basicas de la comunicacion:

» ¢Qué comunicar?
» ¢COmMo comunicar?

 ¢A quién comunicar?

T v

Al momento de elaborar la estrategia comunicacional es importante considerar algunos aspectos
gue pueden ser factores de éxito de esta:

e La direccion debe estar comprometida con liderar la ejecucion de la estrategia
comunicacional.

e La frecuencia de transmision de mensajes debe ser adecuada a los ritmos organizacionales.

J Los contenidos transmitidos
deben ser adecuados al personal de la organizacion.

¢ Los elementos transformadores de la cultura organizacional debieran aparecer
gradualmente de manera de no provocar rechazo en el personal de la organizacion.

4 INN. Norma chilena NCh 3262-2012. 6.4 Ambiente de Trabajo a).
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Se recomienda que la estrategia comunicacional considere, como punto de partida, los lineamientos
siguientes, en torno de los cuales puede planificar las acciones que va a realizar:

. Difusion de los contenidos del
sistema. La implementacion del SIGIGC exige como requisito la divulgacion de la adhesion
al Sistema de Gestion de Igualdad de Género y Conciliacién, la identificacion de las
personas a cargo del sistema, la politica y los objetivos de igualdad de género, entre otros
temas.

. Difusion de entrevistas vy
articulos relacionados con la igualdad de género en las organizaciones, con la conciliacion
de la vida laboral y familiar en la ldgica de la corresponsabilidad, el acoso sexual y laboral,
la violencia intrafamiliar, la no discriminacion, entre otros temas de género.

. Incorporacién de  lenguaje
inclusivo en la transmision de la comunicacion de la organizacion.

. Difusion del proceso y de los
beneficios de la implementacién del SIGIGC hacia el entorno de la organizacion.

. Difusion de la legislacion
vigente, de las medidas y beneficios.

Un aspecto central a considerar en el momento de disefar la estrategia comunicacional son los
canales de comunicacion con que cuenta la organizacion, ya que luego de determinar los objetivos
que se quiere abordar y los publicos a los que se quiere llegar, se deben elegir los instrumentos
gue se ocuparan.

Se recomienda que la difusion al interior de la organizacion se realice mediante las revistas o
boletines que posee la organizacion, a través de las reuniones de trabajo que se desarrollan en ella,
a través de los comunicados o informes que emanan de las distintas dependencias de la
organizacion, diarios murales, intranet, memorias anuales, asegurando que todo el personal
conozca e incorpore en su quehacer los contenidos de la Norma.

La comunicacién de la implementacion y sobretodo de la certificacion bajo la Norma chilena NCh
3262-2012 y la posterior obtencion del Sello Iguala-Conciliacion, hacia fuera de la empresa, puede
hacerse a través de la pagina web institucional, de videos promocionales y de los mecanismos de
difusién utilizados para la comercializacion de los bienes y/o servicios que la organizacion produce.
Una vez obtenido el Sello este puede utilizarse, tanto en los medios de comunicacion interna como
en aquellos que se ocupan para promocionarla en su entorno.

Finalmente, es preciso sefalar que tanto la capacitacion como la comunicaciéon al interior de la
organizacion son pilares fundamentales para en la adopcion del SIGIGC. A través de ellos se
asegura que todas las personas de la organizacion se encuentren informadas respecto del sistema,
de sus alcances y de los avances en los temas de igualdad de género y conciliacién de la vida
laboral, familiar y personal en la légica de la corresponsabilidad.
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VI. PLANIFICANDO EL CAMBIO

Capacitacion y difusion
01.- Compromiso de la Direccidn

02.- Diagndéstico

03.- Plan de Accion

04.- Evaluacion y Certificacion

Retroalimentacion
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Luego de haber realizado el diagnostico organizacional y elaborado la estrategia para abordar las
tematicas tratadas por la Norma, se sugiere disenar la Politica de Igualdad de Género. Consiste
en un documento, que contiene las directrices estratégicas, orientadas a promover las buenas
practicas respecto de la igualdad de género entre mujeres y hombres, incorporando planes de
accién para reducir las brechas detectadas y promover ambientes de trabajo sin practicas
discriminatorias y la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.

e

| El i tit la Politi le Gé o

~

implementacion de medidas aisladas en la gestién organizacional.

- Es pertinente a la realidad y dinamica institucional.
- Expresa, por escrito, el compromiso de la direccion con el SIGIGC.

- Propone una estrategia integral para reducir las brechas de género, superando la

- Senala los objetivos que se propone alcanzar en un determinado periodo de tiempo.

A

Planificacion del SIGIGC

Politica

Objetivos

Plan de Accién

Procedimiento
1

Procedimiento
2
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£Como se elabora una politica de igualdad de género y conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal?

Se sugiere que la politica de igualdad de género y conciliacion de la organizacion contenga en su
formulacion:

e La misidn y los objetivos estratégicos.

El reconocimiento explicito que adhiere y se compromete con cumplir la normativa nacional
e internacional vigente en materia de igualdad de género.

El compromiso con el mejoramiento continuo.

Los lineamientos estratégicos que se constituyen en el marco de referencia para la
formulacién de los objetivos estratégicos.

Los temas propuestos deben considerar el plan de capacitacion, difusion y de conciliacion
de la vida laboral, familiar y personal en la légica de la corresponsabilidad, entre otros
temas considerados de relevancia por la Norma.

El compromiso de cumplir con las disposiciones legales y reglamentarias aplicables.

Se recomienda que la politica de género sea apropiada a la naturaleza de la organizacién y
proporcione un marco de referencia para establecer y revisar los objetivos de la accion
organizacional.

Una vez formulado el marco general de la politica, se requiere proceder a la elaboracion de
los objetivos, los cuales deben abordar todas aquellas areas que se establecieron como
relevantes en el diagndstico y que son posibles de implementar por la organizacion. Se
recomienda que los objetivos cumplan las siguientes condiciones:

- Relacionarse con cada uno de los lineamientos estratégicos priorizados en la
Politica de igualdad de género y conciliacion.

- Es esperable que cada uno de ellos tenga asociados indicadores, los estandares de
cumplimiento establecidos por la direccion para los indicadores, y la periodicidad de
medicion.

¢Quiénes elaboran la politica y los objetivos de igualdad de género y
conciliacion?

La responsabilidad de elaborar la Politica y los objetivos recae en el Comité o en del/la
representante de la direccién. A esta instancia le corresponde la labor de aprobar y difundir tanto la
Politica, como los objetivos que la organizacion se propone alcanzar en materia de igualdad de
género entre mujeres y hombres y la conciliacién con corresponsabilidad. Otra responsabilidad que
apela directamente a la direccidn es la de revisar, en forma periddica su cumplimiento.

Es necesario considerar que la organizacion no soélo debe plantearse el cumplimiento de los
requisitos establecidos en la Norma chilena NCh 3262-2012, sino, que es recomendable que asuma
nuevos objetivos que, a partir de la reflexion sobre los logros alcanzados y las dificultades
experimentadas, permitan profundizar las medidas a implementar en favor de la igualdad de
género y la conciliacién, abordando de esta manera, el proceso de mejoramiento continuo.
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ZComo se elabora el plan de accion para la organizacion?

Sobre
Accion

La Nor

la base de la Politica y los objetivos declarados, la organizacion debe elaborar un Plan de
que sea alcanzable y tenga coherencia con el diagndstico realizado.

ma NCh 3262-2012 propone abordar el plan de accion en las organizaciones a través de la

implementacion de procedimientos, aspecto comdn con la Norma ISO 9001:2008. La gestién
basada en procesos permite evaluar los resultados de cada area como producto del conjunto de
acciones realizadas para su consecucion.

La Norma chilena NCh 3262-2012 en concreto propone como requisito establecer los procesos

operac

ionales que deben quedar por escrito y que abordan las siguientes areas:

Reclutamiento y seleccion del personal que garantice igualdad de oportunidades y no
discriminacion a las funciones de los distintos niveles de la organizacion.

Deteccién y eliminacion de practicas discriminatorias en base a las brechas detectadas en
relacion con la compensacion, participacion laboral, participacion en puestos que
tradicionalmente no son asignados a su género, en cargos de jefatura y toma de
decisién y uso de medidas de conciliacion.

Desarrollo de carrera, particularmente la representacion equilibrada de mujeres y hombres
en cargos de responsabilidad y el acceso a la capacitacion.

Registro confidencial y tratamiento de reclamos relativo a situaciones no equitativas o
discriminatorias.

Medidas para prevenir y/o detectar el acoso laboral y sexual en el trabajo y situaciones de
violencia intrafamiliar.

Medidas de conciliacién de la vida laboral, familiar y personal en la ldégica de la
corresponsabilidad.

Practicas en materia de remuneraciéon y compensacion.

Requisitos legales sobre igualdad de remuneraciones, acoso laboral y sexual y derechos
parentales.

Todos deben ser abordados en conjunto para optar a la certificacién de la organizacion.

El enfoque por procesos conduce a una organizacion hacia una serie de actuaciones tales
como:

- Identificar la relacion con otros procesos.

- Definir las responsabilidades respecto al proceso.

- Analizar y medir los resultados de la capacidad y eficacia del proceso.
- Centrarse en los recursos y métodos que permiten la mejora del proceso.

(Unién Europea, Gobierno del Principado de Asturias y EQI)

Definir de manera sistematica las actividades que componen el proceso.
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Z£Qué se entiende por procedimiento?

Un procedimiento es la secuencia de pasos necesaria para ejecutar una tarea. De este modo,
cuando una organizacion establece “una forma” de realizar una actividad, define un procedimiento
para realizarla. En la Norma ISO 9000:2000 se define procedimiento como “la forma especificada”
de realizar una actividad o un proceso.

(| Ventajas de definir procedimientos: )
- Establecen quién, cuando, donde y como se debe realizar una actividad.

- Anaden conocimiento a la organizacién y suponen una guia practica para el nuevo personal.
- Facilitan el trabajo en equipo al definir con claridad las responsabilidades.

- Facilitan el control y seguimiento de la eficacia en el desarrollo de las tareas, lo que suministra
informacion valiosa para la toma de decisiones, para el cambio y la mejora continua.

» Brinda homogeneidad en la realizacion del producto o prestacion del servicio.

(Unidén Europea, Gobierno del Principado de Asturias y EQI)

ZComo se elabora un procedimiento?

La Norma chilena NCh 3262-2012 sefiala que los procedimientos operacionales, que exige como
requisitos basicos, deben ser documentados, es decir se necesita dejar evidencia escrita de la
concatenacion de acciones que lo conforman y de todos los documentos que sirven de guia para su
elaboracion o verifican su realizacion.

éCuales son los aspectos presentes en la elaboracion de un
procedimiento?

¢ Nombre: Se recomienda identificar el procedimiento con un nombre que le permita
distinguirse de otros procedimientos elaborados y que aluda a la tarea que describe.
Ejemplo. seleccidn y reclutamiento de personal.

e Objetivo: define cudles son los resultados que se quiere alcanzar con la elaboracion del
procedimiento. Ejemplo: orientar la seleccion de personal de modo que se produzca sin
discriminacion ni en la seleccion ni en la contratacion.

¢ Alcance: Describe la delimitacion del procedimiento, puede hacer referencia a las unidades
organizacionales que aborda, el espacio temporal en que se desarrolla, etc. Ejemplo: el
proceso de seleccion del personal se aplica a todos las vacantes que se produzcan en la
casa central de la organizacion.

e Documentos que sirven de referencia para la realizacion de la tarea: Se refiere a

todos aquellos documentos que orientan algun aspecto del procedimiento. Ejemplo:
diagnéstico de género realizado a la organizacion.
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o Definiciones de los conceptos que aborda: el procedimiento debe servir para que
cualquier persona que requiera comprender como se desarrolla la tarea descrita en él,
pueda comprenderla y desarrollarla. Por ello, requiere que en él se definan los conceptos
aplicados, de modo de establecer sentidos comunes para todos los interesados en su
comprension y utilizacion.

e Establecimiento de indicadores: El procedimiento y los resultados que espera alcanzar,
deben poder ser medidos, por ello, se deben establecer indicadores y los estandares a
cumplir. Se sugiere que para cada procedimiento se establezcan, en lo posible, indicadores
de resultado, producto y proceso. Ejemplo: en el caso de seleccion de personal, un
indicador de resultado es “Porcentaje de mujeres contratadas respecto del total de
personas que se presentaron para ocupar el cargo ofrecido”. Un indicador de proceso, es
“Numero de horas de capacitacion en género recibidas por el personal a cargo de la
seleccion y contratacion del personal”.

e Consignar los registros relacionados con el proceso: En el procedimiento se requiere
establecer todos los documentos que comprueben que se desarrollaron las actividades que
en él se describen.

e Control de versiones: Cada vez que se realice algin cambio en un procedimiento, debe
quedar por escrito, consignando la fecha en que la modificacién se realiz6 y la aprobacion
del/la representante de la direccion.

e Elaboracion de flujograma: En general, los procesos se representan en flujograma
porque corresponden a una representacion de la concatenacidon de actividades y de
decisiones que la tarea involucra. Se sugiere establecer en él, los/as responsables y la
descripcion precisa de cada actividad involucrada en el procedimiento.

Como se puede apreciar en los ejemplos dados con anterioridad, es en los procedimientos que se
plasman las medidas de género, ya sean de disminucion de brechas, transversalizacién o acciones
positivas.

ZEn qué lugar se deben mantener los procedimientos del SIGIGC?

La politica, los objetivos, el plan y los procedimientos establecidos para el Sistema de gestion de
igualdad de género, deben ser incluidos en un “Manual del Sistema de Gestién de Igualdad de
Género y Conciliacion”. El manual debe ser actualizado cada vez que alguno de los elementos que
lo constituyen sea modificado. Por ello, se debe mantener un control de sus versiones, identificando
y manteniendo a disposicién del personal la versién vigente de este documento.
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VII. EVALUACION DE LOS
AVANCES EN IGUALDAD DE
GENERO Y CONCILIACION

Capacitacion y difusion
01.- Compromiso de la Direccidn

02.- Diagndéstico
03.- Plan de Accion

04.- Evaluacion y Certificacion

Retroalimentacion
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Una vez en ejecucion el Plan de Accidn, el avance del Sistema de Gestion de Igualdad de Género y
Conciliacion debe ser monitoreado permanentemente. La alta direccion es la responsable de
desarrollar esta tarea.

| Norma NCh 5262-2012 ™\

5.5 Revision por la direccion
5.5.1 Generalidades

a) La alta direccion debe revisar el sistema de gestion de igualdad de género y conciliacion de la
organizacion, a intervalos planificados para asegurarse de su conveniencia, adecuacion y
eficacia.

NOTAS

1. La revision por la direccién se puede realizar en el marco de la revision de otros sistemas de
gestion de la organizacion.

2. Una frecuencia tipica para efectuar una revision por la direccion es una vez cada 12 meses.

b) La revision debe incluir la evaluacion de las oportunidades de mejoramiento y la necesidad de
efectuar cambios al Sistema de gestion de igualdad de género y conciliacion incluyendo la
politica y objetivos del mismo. Se deben mantener registros de las revisiones por la direccion
(ver 4.3.3).

(Norma NCh3262-2012 Sistema de gestion- Gestion de igualdad de género y conciliacion de la vida laboral, familiar y personal-
Requisitos)

Es necesario considerar que el seguimiento es fundamental para la mantencion del Sistema y del
proceso de mejoramiento continuo que en forma permanente debe llevarse a cabo. Aun cuando la
revisién por la direccion puede realizarse una vez al afio, y la certificacién se realiza cada tres afios,
es recomendable que el sistema se esté monitoreando con mayor frecuencia.

El seguimiento debe considerar todos los elementos de entrada que den cuenta del curso de accion
que ha tomado el sistema:

1. Resultado de auditorias internas, incluyendo evaluaciones de cumplimiento con los requisitos
legales y reglamentarios aplicables.
Resultados de la deteccion de practicas discriminatorias.

Deteccion de brechas de género al interior de la organizacion.

Estado de acciones correctivas y preventivas.

2.
3.
4. Tratamiento de los reclamos realizados relativos a situaciones no equitativas y discriminatorias.
5.
6. Acciones de monitoreo de revisiones realizadas con anterioridad por la direccion.

7.

Recomendaciones para el mejoramiento en la gestion de igualdad de género y conciliacion.

En este apartado analizaremos con mayor profundidad la realizacion de las auditorias internas y
externas, la utilizacion de los indicadores de gestién (Nivel I) y de género (Nivel II) en la medicién
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de los avances del sistema y su aporte a la medicidn de avances’. Los otros elementos de entrada
utilizados en este proceso —deteccion de practicas discriminatorias, brechas detectadas, acciones de
revision realizadas con anterioridad, recomendaciones para el mejoramiento y el tratamiento de
reclamos- seran analizados en términos generales por tratarse de resultados del funcionamiento del
SIGIGC.

Se sugiere que los equipos a cargo de los procedimientos involucrados en el SIGIGC, la persona
responsable de la direccidon sean los proveedores de la informacion de entrada para el monitoreo
realizado por la direccion.

&éComo se realizan las auditorias internas al SIGIGC?

Las auditorias internas tienen como propodsito evaluar el funcionamiento del sistema; su foco se
encuentra puesto en el cumplimiento de los requisitos estipulados en la norma y en la
implementaciéon y mantencion del SIGIGC.

Las auditorias deben ser planificadas en el tiempo y se recomienda su realizacion periddica. La
Norma chilena NCh 3262-2012 exige la elaboracién de un procedimiento escrito en que se
especifiquen los pasos a seguir para la realizacion de las auditorias, de modo de identificar los
responsables, las actividades involucradas y los documentos que prueban la realizacién del
procedimiento.

Se sugiere cumplir los siguientes hitos en la realizacion de las auditorias:
Paso 1: Preparacion de un plan anual de auditorias internas.

Cada ano debe prepararse el plan de auditorias internas que se realizaran en la organizacion. En su
elaboracién, se requiere considerar las auditorias realizadas con anterioridad de manera de orientar
los aspectos a los que se debiera prestar especial atencién. En el plan, es necesario especificar las
areas que se van a auditar, el estado y relevancia de los procedimientos, el intervalo de tiempo
entre cada una de las auditorias, las fechas programadas para su realizacion, el nombre del /la
auditor/a interno/a asignado/a y el alcance de las auditorias que en él se proponen realizar.

Paso 2: Ejecucién de la auditoria interna.

Cada una de las auditorias propuestas en el plan debe ser ejecutada en el plazo definido o en su
defecto se requiere modificar el plan de auditoria elaborado. Previo a su realizacion, es necesario
comunicar al/la auditor/a o al equipo auditor su realizaciéon. Se sugiere que la persona encargada
de coordinar la auditoria convoque a los/as auditores de modo de poner en comun el programa de
auditoria y establecer criterios comunes para su realizacion. Cada auditor/a debe revisar la
documentacion de los procedimientos involucrados y realizar entrevistas a cada uno de las
personas a cargo de los procedimientos, pudiendo abordar aspectos generales del sistema o de
procedimientos especificos.

5 Ver Anexo 3 “Guia operativa: Medicion de Avances del SIGIGC”.
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Paso 3: Elaboracion de informes de auditoria interna.

Los/as auditores/as deben sistematizar en un documento los resultados de las auditorias. Los
hallazgos pueden corresponder a incumplimientos respecto de los requisitos de la Norma,
conocidos como no conformidades, a otras situaciones cuya evolucion podria concluir con el
incumplimiento de la Norma -no conformidades potenciales- o a aspectos del SIGIGC que podrian
realizarse con mayor eficacia, que reciben el nombre de oportunidades de mejora. Los hallazgos de
la auditoria son reportados a la persona encargada de los procedimientos quienes proponen la

realizacion de acciones preventivas o correctivas que apuntan a solucionarlos.

Analisis de causa de los hallazgos

Las auditorias de género arrojan resultados (hallazgos) respecto de la efectividad que esta teniendo el
sistema. Estos hallazgos deben ser analizados de manera de llegar a las causas que provocan los
efectos detectados como dificultades o posibles dificultades que el sistema enfrentara.

En el caso del SIGIGC este analisis es fundamental y debe hacerse utilizando el enfoque de género ya
que de modo contrario podria no lograrse la solucién a la dificultad encontrada, produciendo los
resultados que el sistema busca, es decir, avanzar en la igualdad de género entre mujeres y hombres
y en la no discriminacion en el trabajo.

Un ejemplo ilustrativo de esta situacion, es que realizada una auditoria interna al SIGIGC de una
organizacion financiera, se encuentra que, no obstante existir un procedimiento confidencial de
situaciones de acoso sexual, no existe denuncia alguna respecto de este tema.

Una primera aproximacion a las causas podria arrojar que no existen problemas en este ambito por lo
que no es necesario adoptar medidas. Un analisis de género de la causa del hallazgo, deberia apuntar
al andlisis de la cultura organizacional, a las posibilidades reales que el personal tiene de denunciar
hechos de esta naturaleza, o bien, a la efectividad de la difusion del SIGIGC. Estas hipotesis
levantadas poseen asidero en la realidad, es asi como el documento “El acoso sexual a las mujeres en
el ambito laboral” realizado en conjunto por el Ministerio del Trabajo y Asuntos Sociales y el
INMUJERES de Espaiia, el ano 2004, presenta entre sus conclusiones que “existe un entorno social
que tiende a negar el acoso sexual, que lo oculta. Tan sélo se reconoce en sus situaciones mas graves
y también cuando se trata de casos paradigmaticos”. En relacién a las cifras, sefiala que soélo una de
cada cuatro trabajadoras (24,3%) ha percibido la presencia de conductas asociadas a acoso sexual en
su trabajo sdlo el 4,6% de las entrevistadas afirman que situaciones de acoso se producen de forma
mas 0 menos habitual en sus empresas... el 23,3% de las situaciones observadas se enmarcan dentro
de un tipo de acoso leve, si bien un 9,2% ha percibido conductas de acoso grave (un 1,0% de forma
habitual) y un 3,9% indica haber advertido comportamientos de acoso sexual muy grave en su
empresa (el 0,3% de forma habitual)”.

(http://webs.uvigo.es/pmayobre/textos/varios/1linforme_acoso_sexual.pdf)

ZQué se entiende por acciones correctivas o preventivas?

Las acciones correctivas son realizadas para resolver las no conformidades detectadas a objeto de

que no vuelvan a ocurrir y apuntan a eliminar las causas que dan origen a la no conformidad.

Las acciones preventivas, deben realizarse para eliminar no conformidades potenciales u

observaciones, de manera de prevenir su aparecimiento.
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Para establecer las acciones correctivas o preventivas se necesita realizar un analisis de las causas
de las no conformidades, observaciones y no conformidades potenciales, que esperan resolver. Una
vez establecidas las causas es necesario verificar la viabilidad de su implementacion, atendiendo a
criterios de diverso tipo como la cultura organizacional, disposicion de recursos, entre otros
aspectos.

Ya que ambas son propuestas para corregir el funcionamiento del SIGIGC, es importante hacer
seguimiento de su realizacion. Es asi como, las personas responsables a cargo deben comunicar los
plazos en que acciones correctivas y preventivas se encuentren concluidas, de modo que este
hecho pueda ser verificado por los encargados del sistema.

Es necesario considerar que la Norma chilena NCh 3262-2012 considera el establecimiento de
procedimientos escritos para determinar y desarrollar la deteccién de no conformidades o no
conformidades potenciales, el analisis de las causas que los originan, el establecimiento de acciones
correctivas o preventivas, su implementacion, la verificacion de su realizacion y concluir con la
evaluacion de la eficacia y eficiencia de las acciones definidas.

Aspectos que se deben cuidar al realizar una auditoria interna del SIGIGC

- La seleccion del equipo auditor debe garantizar la objetividad e imparcialidad del proceso de
auditoria interna.

: Puesto que el equipo auditor proviene de la organizacion, no es recomendable que auditen a su
propio equipo de trabajo.

- Trabajar en forma cercana con quienes son auditados dentro de la organizacion, revisando los
registros y la documentacion de las acciones asi como los logros alcanzados gracias a la adopcion
de las medidas implementadas producto de auditorias anteriores.

. Los hallazgos de la auditoria deben ser revisados en conjunto con un/a experto/a en género de
manera de explorar causas relacionadas con la cultura (organizacional y/o de la sociedad) y de esa
manera arribar a soluciones efectivas para problemas relativos a situaciones de discriminacion o de
desigualdad entre mujeres y hombres.

- Difundir los resultados obtenidos de la auditoria interna.

éCuando se realizan las auditorias externas?

Las auditorias externas o evaluacion de tercera parte, se realizan en el momento que la
organizacion desea obtener la certificacién bajo la Norma chilena NCh 3262-2012. Estas consisten
en un proceso sistematico, independiente y documentado en registros, orientado a recabar y
examinar evidencia de la conformidad con los requisitos de la Norma. La organizacion obtiene la
certificacién cuando los avances en materia de igualdad de género y conciliacién corresponden a los
exigidos por la Norma.
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Los objetivos de la auditoria de certificacion son:

e Determinar el nivel de cumplimiento de un Programa de Certificacion con los requisitos
establecidos en la Norma.

e Evaluar la capacidad del proceso de seguimiento y revision interna de la organizacion.

e Identificar areas de mejora.
Las auditorias externas se realizan mediante las etapas que se describen a continuacion:

Preparacion: en ella es necesario definir el plan de auditoria que se llevara a cabo -que se
requiere cuente con la aprobacion de la alta direccion-, el programa especifico que se realizara, y
las personas que seran entrevistadas. Ademas, es necesario difundir las fechas y aspectos que
seran abordados en la auditoria externa.

Auditoria: este proceso comienza con una reunion de apertura que convoca al equipo de
auditores y a las personas involucradas en el SIGIGC que seran auditadas. En ella se revisan los
contenidos de la auditoria -objetivos, alcance, tiempo que tomaran las entrevistas- y el programa
de trabajo que se realizara. Luego, se procede a recoger la informacion de interés para la auditoria
en entrevistas con los equipos vinculados con el SIGIGC, la alta direccién y el representante de la
direccién.

Elaboracion del informe: el organismo certificador debe entregar en un plazo determinado el
informe de la auditoria realizada a la organizacién auditada. En él se describe los tdpicos presentes
en la auditoria y los resultados de esta.

La auditoria de certificacion es producto de una revisidon del SIGIGC a través de entrevistas y de
revision de documentos y registros relacionados con él, asimismo puede incluir observaciones
directas realizadas por el equipo auditor a las relaciones y ambiente laboral de la organizacion.

Los principales hallazgos probables de la auditoria externa:

- Declaracion de no conformidad mayor: la documentacion adolece de una falla sistematica y/o
falta cumplir con un requisito de la Norma del Sistema de gestion de igualdad de género y
conciliacién

- Declaracion de no conformidad menor: falla puntual en algun requisito especifico.

- Oportunidades de mejora: hallazgo de la auditoria que destaca acciones o areas que se
recomienda mejorar para avanzar en la implementacion del Programa de Certificacion.

- Observaciones positivas o fortalezas: hallazgo de la auditoria que destaca la superacién de los
requisitos establecidos.

(PNUD, 2010)
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Se recomienda que la seleccion de los/as entrevistados/as, hecho por el equipo auditor, sea en
base a criterios explicitos, involucrando al/la representante de la direccion, personal del area de
recursos humanos, del area de comunicacién, miembros del Comité y a personal de la organizacion.
El organismo certificador debe contar con la acreditacion del Instituto Nacional de Normalizacién
(INN), que garantiza la trayectoria y los antecedentes técnicos de esta. El equipo de auditores debe
contar con expertos en sistemas de gestion y con expertos/as en temas de género como se destaca
en el cuadro siguiente:

Se sugiere que las auditorias externas del sistema sean realizadas por un equipo que cuente, con un/a
profesional experto/a en temas de género, esta experiencia debe ser consistente con la directriz en la
materia elaborada por SERNAM. Esta condicion es deseable ya que el objetivo de la adopcion del
SIGIGC, es que las organizaciones adquieran practicas que incorporen los temas de género y
conciliacién en su quehacer, por ello, los hallazgos que emanen de la auditoria externa deben abordar
sugerencias que apunten a profundizar estos temas en la organizacion.

éComo se abordan el analisis de los otros elementos de entrada en el
monitoreo del SIGIGC?

Como se indica con anterioridad, el seguimiento del SIGIGC considera, como elementos de entrada,
productos que provienen del funcionamiento del sistema, es decir del desarrollo de distintas
actividades que este contempla. Estos insumos se constituyen en informacion valiosa para la
organizacion pues entregan un panorama global del funcionamiento del sistema. A continuacion se
hace una breve descripcion de los aportes hechos por estos elementos al seguimiento de los
avances del SIGIGC.

1. Evolucion de las brechas de género detectadas en el diagndstico

Durante el tiempo de implementacion del SIGIGC entregan a la direccién un marco global de los
avances alcanzados en materia de igualdad de género y conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal en la organizacion. Estas brechas son cuantificadas a través de indicadores, cuya medicion
inicial se realiza en el diagndstico y su seguimiento posterior es realizado a través de la
incorporacion de estos indicadores en los procedimientos operacionales del sistema. Es esperable
que la disminucién de las brechas se relacione en forma directa con la cantidad de tiempo que el
sistema se encuentra en funcionamiento.

2. La revision por la direccion

Entrega recomendaciones al sistema; el seguimiento de estas recomendaciones en el tiempo,
permite a la direccion chequear su cumplimiento y los beneficios que han aportado al sistema.

3. El seguimiento de los reclamos y de los resultados de deteccion de practicas
discriminatorias

Se sugiere sean verificados mediante el andlisis del cumplimiento a los procedimientos exigidos por
la Norma para tales efectos y a las medidas adoptadas para resolver estas situaciones (ver capitulo
VI de esta Guia “Planificando el Cambio”). Se sugiere verificar que el reclamo no afecta la
constitucion del Sistema; de afectarla debiera procederse a la identificacion de las causas y a la
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proposicion de acciones correctivas para su adecuacion al cumplimiento de los requisitos
establecidos en la Norma chilena NCh 3262-2012. De igual manera debe ser considerada la
deteccion de practicas discriminatorias.

4. Las recomendaciones para el mejoramiento en la gestion de igualdad de género y
conciliacion

Se debe considerar aquellos aspectos de mejora externos al funcionamiento propio del SIGIGC que
apunten a eliminar la desigualdad de oportunidades y las practicas discriminatorias. Por ejemplo, la
inclusion de medidas de género no exigida por el SIGIGC, que relnan los requisitos para optimizar
la implementacion del Sistema.

ZComo se ocupan los resultados de los indicadores en el mejoramiento
continuo del SIGIGC?

El SIGIGC posee para la medicion del avance en su implementacién y sus resultados, indicadores
asociados a los procedimientos que involucra y a los objetivos de la politica suscrita. El monitoreo
periédico de estos indicadores dara cuenta de la trayectoria que estos van tomando a través del
tiempo y de los resultados que se van alcanzando.

La Norma chilena NCh 3262- 2012 posee una peculiaridad respecto de la Norma ISO 9001-2008, ya que
en la “revision por la direccion” no considera como elemento de entrada “el desempefio de los
procesos”, por ello se subentiende que los indicadores a través de los cuales se mide el sistema son
aquellos usados en el diagnostico del Nivel I y del Nivel II y corresponden a un subconjunto de los
indicadores de brechas establecidos en el diagndstico. La seleccion de estos indicadores debiera
responder a los objetivos estratégicos que el SIGIGC se propone. (Ver Anexo I: Guia Operativa ¢éComo
realizar el diagndstico del SIGIGC?)

El monitoreo de los indicadores también permitira generar informacion para la toma de decisiones
en dos ambitos relevantes: el primero de ellos es relativo al cumplimiento de los estandares
establecidos, si esta situacion no se verifica se deben establecer las acciones correctivas para que
ello ocurra. El segundo, es que la comparacion con la informacién recopilada en el diagndstico,
permitird la revision de la politica de igualdad de género y conciliacion, determinando si se puede
avanzar en la profundizacion de los objetivos planteados para la organizacion.

La informacién proveniente de todas las fuentes permite a la direccion de la organizacién resolver
aspectos centrales para el buen funcionamiento y mantencién del SIGIGC en el tiempo y de esta
manera avanzar en los temas de igualdad de género entre mujeres y hombres, de conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal en la l6gica de la corresponsabilidad y de no discriminacién de manera
progresiva y en una légica de mejoramiento continuo.

Una vez obtenida la certificacion, la auditoria externa debe repetirse periddicamente. Esta tiene
como proposito principal, verificar que el sistema se encuentra en funcionamiento con hitos de
revisién para su mejora continua. Las auditorias de recertificacion deben realizarse cada tres afios
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de obtenida la certificacion. Como consecuencia, la organizacion renueva su certificacién, si la
evidencia asi lo recomienda.

£Como se obtiene el Sello Iguala-Conciliacion?

Las organizaciones que hayan implementado el Sistema de Gestion de Igualdad de Género y
Conciliacion cumpliendo los requisitos de Norma chilena NCh 3262-2012, podran optar a la
certificacion a través de los organismos acreditados para tales efectos ante el INN. Obtenida la
certificacion, la organizacién podra solicitar a SERNAM que le sea otorgado el “Sello Iguala-
Conciliaciéon”. Esta distincion gubernamental que otorgard SERNAM es de caracter promocional, y
dara derecho a la organizacion certificada a incorporarlo en las estrategias promocionales publicas
gue ésta realice, ya sean documentos, sitios web y campanas publicitarias.
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1. GUIA OPERATIVA éCOMO REALIZAR EL DIAGNOSTICO DEL
SIGIGC?

Presentacion

La presente Guia operativa ha sido elaborada para proporcionar orientaciones a las organizaciones
interesadas en implementar el SIGIGC regulado por la Norma chilena NCh 3262-2012.

La implementacion del SIGIGC, asi como su acreditacion para la certificacion en la Norma chilena
NCh 3262-2012, que permite solicitar a SERNAM el Sello Iguala — Conciliacion, es un proceso que
pueden realizar las organizaciones de cualquier tamano y tipo de actividad, publicas o privadas con
y sin fines de lucro. Sin embargo, considerando que desde la publicacion de la Norma, son
empresas las que principalmente han avanzado en el proceso de implementacién, esta Guia se ha
focalizado en dicho sector, pudiendo de todas formas ser utilizada por otro tipo de organizaciones
adaptandola a sus necesidades.

Para identificar, describir y analizar la realidad de trabajadoras y trabajadores dentro de las
organizaciones, es necesario comprender nociones frecuentemente utilizadas a partir del
conocimiento construido sobre el “enfoque de género”, el que permite visualizar y reconocer la
existencia de relaciones de jerarquia, discriminacion y desigualdad entre hombres y mujeres. Este
enfoque aporta herramientas tedrico-metodoldgicas, que implican una forma de ver la realidad y de
intervenir o actuar en ella. Las nociones asociadas al enfoque de género, tales como: brechas,
barreras, estereotipos, desigualdad, equidad, discriminacion, entre varias otras, se encuentran en el
capitulo 1 de esta Guia “Marco Conceptual”.

Esta Guia aborda en dos niveles el diagndstico que debe realizar la organizacion para implementar
un SIGIGC. El Nivel I, sobre preparacion organizacional para adoptar un Sistema de gestion vy, el
Nivel II, para determinar la situacién organizacional en materia de brechas e igualdad de género y
conciliacion. En cada nivel y de acuerdo a los requerimientos de la Norma chilena NCh 3262-2012
se describen los ejes y principales conceptos asociados. Luego se presentan criterios sugeridos
sobre el tipo de informacién a considerar en cada eje, con ejemplos que solo son una referencia
para las organizaciones.

La informacion que cada organizacion debera recabar, procesar y analizar
para realizar el diagnoéstico debe satisfacer los requisitos de la Norma
chilena NCh 3262-2012. Su alcance dependera en cada organizacion tanto
del punto de partida en la implementacion de Sistemas de gestion y/o

calidad (ISO, en politicas y medidas de igualdad de género y conciliacion),
asi como de sus caracteristicas organizacionales (tamano, rubro, etc.).

Las organizaciones podran acceder a diversos materiales que constituyen modelos de referencia al
momento de disefiar y llevar a ejecucion el diagnostico organizacional en igualdad de género y
conciliacion. Parte de estas fuentes se encuentran en el capitulo 8 “fuentes utilizadas y recursos
para profundizar”.
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¢En qué consiste el diagnostico del SIGIGC?
1. Concepto

Es la etapa en que se recopila, procesa y analiza la informacion asociada a los requisitos de la
Norma chilena NCh 3262-2012. Incluye la difusidon de sus etapas y resultados, asi como la
construccion de consensos sobre los factores que deben ser intervenidos y la forma de
intervenirlos.

El diagndstico permite definir los Objetivos y la Politica de igualdad de género y conciliacion de
la vida Laboral, familiar y personal, los que se orientaran a atender las brechas y a propiciar la
igualdad de género entre trabajadoras y trabajadores en la organizacion.

Es frecuente que las organizaciones sefalen que en materia de género no hay discriminacion y que
hombres y mujeres gozan de las mismas condiciones y oportunidades; vale decir que las politicas,
medidas y procedimientos existentes son “neutros”. Sin embargo, la neutralidad en cuanto a
condiciones y oportunidades para trabajadoras y trabajadores hace invisible las diferencias de
género, cuya base se encuentran en la division sexual del trabajo, que alude a la “division social de
tareas basada en las construcciones culturales adjudicadas a hombres y mujeres, a partir de la
cual, los hombres han tenido, primordialmente, el rol de proveedor de la familia y la mujer el rol de
reproductora, responsable del hogar y de la crianza de los/as hijos/as” (PNUD, 2010). Por tanto, al
no hacer visible este factor de base y la forma en que condiciona y diferencia la experiencia laboral
de hombres y mujeres, se pueden reforzar estereotipos, roles, identidades y relaciones de género
desiguales.

Por otro lado, es también frecuente que, al realizar el diagnostico de género, aparezcan brechas,
desigualdades y practicas discriminatorias que hasta entonces no se habian identificado. En la
mayoria de los casos esto obedece a falta de conocimiento sobre el enfoque de género o a la
tendencia de seguir haciendo lo que siempre se ha hecho, sin considerar el impacto diferenciado
gue podrian tener determinadas medidas y practicas sobre mujeres y hombres.

2. Objetivos y resultados

El diagndstico es un proceso que se orienta a identificar y analizar el estado de la organizacién para
la adopcién de un SIGIGC por un lado vy, por otro, las brechas, posibles practicas discriminatorias y
de igualdad de género existentes en la organizacion.

A nivel de objetivos especifico, el diagndstico se orientara a:

e Levantar una linea de base a partir del relevamiento de indicadores cualitativos y
cuantitativos prioritarios para abordar las brechas entre trabajadoras y trabajadores.

e Identificar los sesgos de género en las diferenciaciones existentes entre de los/las
trabajadores/as.

e Identificar posibles practicas discriminatorias en la gestion de los recursos humanos.

e Elaborar un analisis, por ejemplo, del tipo FODA (fortalezas, oportunidades, dificultades y
amenazas) u otra metodologia que permitan concluir sobre factores favorables y
desfavorables, desafios, barreras, etc. de la organizacion en relacion a la igualdad de
género y conciliacion de la vida familiar, laboral y personal.

73



Al concluir el diagndstico, la organizacién estara en condiciones de:

e Identificar los sistemas, mecanismos y funciones que se encuentran en condiciones o
requieren ajustes para adoptar el SIGIGC, en los términos establecidos por la Norma
chilena NCh 3262-2012.

Identificar las brechas, posibles practicas discriminatorias y de igualdad de género
existentes en la organizacién, de acuerdo a los requisitos establecidos en la Norma
chilena NCh 3262-2012.

o Definir &mbitos prioritarios de accién y necesidades del personal en materia de igualdad de
género y conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

Disenar una Politica de igualdad de género con acciones que disminuyan y se orienten a
eliminar las brechas de género y posibles discriminaciones, en los ambitos prioritarios de
accion.

Ofrecer informacion para la evaluacion y seguimiento de la aplicacion de medidas
correctivas, preventivas y de mejora adoptadas, como también para analizar los cambios
en la situacion de trabajadoras y trabajadores como resultado de la implementacion de la
Politica de igualdad de género (PNUD, 2010).

7~ N\

organizacion en t1 Retroalimentacion organizacion en t2
de la evaluacién

Estado de la Estado de la

Diagnéstico con sus dos Resultado de la evaluacion de los
dimensiones: Implementacion de avances en materia de igualdad

a. Diagnéstico organizacional Plan de Trabajo de género y conciliacion de la vida
b. Diagnéstico de género laboral, familiar y personal.

Evaluacion de los

avances

Ejemplo para analisis FODA:
= Fortalezas

En cuanto a capacidades y avances en la implementacion de la igualdad de género a partir de otros
sistemas de gestion y/o calidad existentes en la organizacion.

= Debilidades y Amenazas

Es importante en este punto colocar atencién a los posibles mecanismos de resistencias al enfoque
de igualdad de género y conciliacidon que forman parte de la estructura y cultura organizacional
tales como: minimizar y externalizar la desigualdad de género (“el problema esta fuera, es de la
sociedad, existe dentro pero hay otros mas graves”), reducir la aplicacién de dicho enfoque a
medidas en unos ambitos especificos (por ejemplo area bienestar) y focalizadas en las mujeres y/o
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expresar acuerdo con el enfoque de género pero actuar a la hora de concretar en acciones, con
indiferencia o desatencion.

= Oportunidades

Refieren al contexto externo de la organizacion, desde el avance del tema para la industria o sector
(si por ejemplo es una empresa es nacional o multinacional), el avance en materias legales en el
pais y especificas que atafen al sector al que pertenece la organizacién y, en general, la
importancia que la igualdad de género va adquiriendo para los grupos de interés de la
organizacion.

Los hallazgos de un diagndstico organizacional para implementar
un SIGIGC pueden desafiar algunas visiones naturalizadas que han
formado parte de la cultura de la organizacion. Por ello es

importante considerar posibles resistencias de trabajadores y
trabajadoras y de los mandos medios de la empresa.

3. Etapas

Y Nafini 1 hilidaAd 4 H Al 'y 4 -~ ] N H P4 / |l HW4 1
) DCH 1as 1e5P0NSdunidauces 'y OpPCialUlla Ucth TCPIrescritdiiie dc ia GireCLiurn y/0 < COTE i1 <l
diagnostico.

if) Planificar el trabajo y comunicar al personal sobre la decision de realizar un diagndstico orientado
a identificar brechas de género en la organizacion;

ii) Recolectar informacion cuantitativa y cualitativa sobre la organizacion y su situacion respecto de la
igualdad de género y conciliacién de la vida laboral, familiar y personal;

iv) Analizar la informacion, difundir y dialogar sobre los resultados obtenidos con el conjunto del
personal, sensibilizando sobre tematicas usualmente ocultas en la vida cotidiana de Ila
organizacion;

v) Elaborar el informe de diagndstico identificando brechas de género, fortalezas y debilidades
organizacionales, asi como oportunidades para lograr una mayor igualdad de género y
conciliacion. Este informe debera sustentarse en indicadores cualitativos y cuantitativos
significativos.

4. Actores participantes

La realizacion del diagnostico organizacional de género requiere conocimiento, tiempo, recursos
humanos y materiales para su realizacion. Por ello, es necesario planificar el trabajo que se va a
desarrollar, identificando el personal de la organizacion o personas externas que van a participar en
el levantamiento de la informacion, los instrumentos y técnicas que se aplicaran, los canales que se
utilizardn para su difusion y la elaboracion del informe final. Las tareas involucradas deben
calendarizarse en el tiempo, tomando en consideracion los recursos con que se cuenta y
designando a los/as responsables de su realizacion.
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Un primer paso apunta a determinar quién o quiénes van a ser las personas responsables del
diagndstico. Esta tarea puede ser emprendida por el Comité y/o con el apoyo de personal externo
que asesora a la organizacion para la implementacion del SIGIGC. Cualquiera sea el camino por el
que se opte, se sugiere tener presente los siguientes criterios:

e Conocimientos del enfoque de género de los/as participantes del Comité.
e Participacion del personal del area, gerencia o depto. de recursos humanos.
e Participacion de representantes del/los sindicato/s.

e Participacién de personas integrantes del equipo o comité de implementacion de otros
sistemas, como el de gestidn ambiental o el de calidad (en caso que esos sistemas se
encuentren funcionando en la organizacion).

e Comunicacion del Comité o Equipo de implementacion de otros sistemas al Comité o
responsable por la direccién del proceso de implementacion del SIGIGC, sobre los avances
en el calendario de trabajo, como de los resultados.

e Chequear la informacién preexistente en la organizacion (tipo de informacién, grado de
desagregacion por sexo y actualizacion) y recolectar los documentos organizacionales
disponibles.

¢ Informacién que difundird el Comité sobre la realizacién del diagndstico y sus resultados.

(| El'diagndstico supone un proceso de dialogo al interior de la organizacion. Si se constituye un Comité |
de Género se recomienda tenga un rol significativo en la elaboracion del diagndstico.

(PNUD, 2010)

La experiencia aplicada tanto de Chile como en otros paises, indica la conveniencia de una
participacion diversa de los actores de la organizacion (SERNAM, 2012). Al construir el diagndstico
con esta metodologia de trabajo, se asegura con mayor probabilidad que las acciones a
implementar, seran apoyadas de manera transversal en la organizacion.

Como ha sido indicado, los/as participantes del diagndstico, pueden en su mayoria estar integrados
al Comité. No obstante la Norma chilena NCh3262-2012 solo establece la designacién de una
persona representante de la direccion, el Comité de Género expresa el compromiso de la
organizacion de trabajar en este ambito desde un enfoque transversal, destinando recursos
humanos de areas claves de la organizacién a la implementacién del SGIGC.

5. Metodologia
5.1. Indicadores
En la l6gica de un sistema de gestion, la elaboracion del diagndstico organizacional en igualdad de
género y conciliacién de la vida laboral, familiar y personal, requiere datos e indicadores cualitativos
y cuantitativos para identificar y analizar las brechas, posibles mecanismos y practicas que resultan
discriminatorias, asi como posibles acciones que la organizacion se encuentre o haya llevado a cabo

en esta materia.

En términos generales, entendemos los indicadores como medidas de comparacion en relacion con
una norma o estandar, adoptados convencionalmente y cuyo uso se generaliza a través del
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convencimiento de las y los usuaria/os —tanto del ambito social, como econémico y politico- de que
son Utiles para evaluar los cambios sufridos por el objeto de analisis. De ahi que un indicador no
s6lo debe sostenerse en la rigurosidad de su célculo, sino en la credibilidad y confianza que tenga
para sus usuarios/as acerca de su capacidad para medir lo que se pretende (CEPAL, UNIFEM,
UNPFA, 2006. En Inmujeres, 2011)°.

Es fundamental combinar indicadores cualitativos y cuantitativos, ya que los indicadores
cuantitativos pueden instalar mitos en torno a los avances logrados en un Sistema de Gestion de
Igualdad de Género y Conciliacion.

(| Ejemplo )

La presencia numérica de medidas promotoras de la parentalidad disponibles para hombres y
mujeres, no significa necesariamente una contribucion a la corresponsabilidad en el ambito de
conciliacién del trabajo, la vida familiar y personal. Indicadores cualitativos permitiran identificar cémo
se desarrolla el proceso de implementacion de estas medidas, cudles son las oportunidades de
desarrollo y mejora percibidos por los actores y cudles son las posibilidades de ajustar su disefio e
implementacion bajo parametros igualitarios para trabajadoras y trabajadores.

5.2, Fuentes de recopilacion de informacion

Para la realizacion del diagndstico, es importante que la organizacion realice un inventario de las
fuentes de informacion disponibles, asi como examine la viabilidad y calidad de los datos
recolectados. Aquellos indicadores para los cuales no existe informacion disponible o la informacion
no es adecuada deberan ser identificados y listados para ser considerados por los planes futuros de
recoleccién y mejoramiento de los datos (CEPAL, UNIFEM, UNFPA, 2006).

P Ejemplos sobre fuentes documentales

e Bases de informacion estadistica de la organizacion: bases de datos del personal,
relevamientos por medio de encuestas, archivos e historias laborales, etc.

e Documentos organizacionales y publicaciones diversas: organigrama, resoluciones del
Directorio, Memoria Anual, descripciones de puestos, politicas de personal,
comunicaciones al personal, bases de llamados para ocupar puestos vacantes, folleteria,
revista institucional, pagina web, entre otros.

P Las técnicas de produccién de datos’

A modo general se puede senalar que en el caso de las técnicas cuantitativas se recolecta y analiza
informacion en términos numéricos, basandose en diferentes técnicas estadisticas. En el caso de las
técnicas cualitativas, lo que se intenta es conocer la perspectiva y opiniones, con foco en las
cualidades del sujeto de estudio.

Las técnicas cuantitativas y cualitativas se dividen ademas en observaciones de primer orden o de
segundo orden. Las observaciones de primer orden, son aquellas en donde la informacion se

5 Ver mayor especificacion sobre indicadores en el Anexo Il: Guia Mediciéon de Avances del Sistema de Gestion de la Igualdad de Género y
Conciliacién de la vida Laboral, Familiar y Personal en las organizaciones.

7 Se recomienda ver el formulario de autodiagndstico, pauta de entrevista grupal, del Programa de Gestion de Calidad con Equidad en la Guia para
disefio de diagndstico organizacional. Inmujeres, Uruguay
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reproduce directamente, ejemplo: encuestas, entrevistas, grupos de discusion, talleres. Las
observaciones de segundo orden, son aquellas que se apoyan en base a informacion pre-existente,
como por ejemplo: resultados de encuesta de satisfaccion de clima. (SENCE - Inclusion y Equidad,
2010).

El contenido, la forma o simplemente la extension de los métodos utilizados en la
recopilacion de informacion para el diagndstico, dependen en todo momento de las

caracteristicas especificas de la organizacion.

Algunos ejemplos de técnicas usualmente utilizadas en diagndsticos y mediciones son:

o Administracion de cuestionarios.

Entrevistas individuales o a grupos de trabajo.

Grupos focales.

Revision documental.

Recoleccion de informacion existente en planillas o bases de informacién (para el analisis
estadistico).

Observacion.

Por Ultimo, cabe sefalar que el diagndstico debe terminar con un informe que sirva como
referencia para la elaboracion de la politica, la formulacién de objetivos y el plan de accion en
igualdad de género y conciliacion. Este informe basicamente debe contener:

¢ Analisis de los topicos relevantes y conclusiones obtenidas a partir del diagnostico.
¢ Identificacion de areas prioritarias y recomendaciones para la accion.
¢ Identificacion de buenas practicas laborales que se hayan descubierto (PNUD, 2010).

Luego de elaborado el informe se realizara un analisis organizacional y se priorizaran las medidas
que se deben adoptar, determinando la estrategia a seguir.

éQué informacion se necesita recabar en el diagndstico?
Nivel I: Diagndstico organizacional para la implementacion de un SIGIGC

Como se ha sefialado, la implementacion de un Sistema de Gestion de Igualdad de Género y
Conciliacién al interior de una organizacion, requiere del funcionamiento de una serie de
mecanismos que tienen por objetivo mantener el sistema activo, controlar su adecuado desarrollo y
en algunos casos, apoyar directamente el avance en materia de género.

Los ejes centrales de un diagndstico organizacional para la adopcién de un SIGIGC son:

o Caracteristicas generales de la organizacion (mision, vision y valores; objetivos y
estrategias) y de la dotacion de personal.

e Compromiso de la direccion para el logro de la igualdad de género y conciliacién en la
organizacion.

¢ Diferencias que establece la politica de recursos humanos cuando se dirige a mujeres o a
hombres.
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e Planificacion de los procesos a desarrollar para la instalacién y buen funcionamiento del
SIGIGC.

e Percepciones y necesidades del personal en relacion con las practicas o la situacién de
igualdad de género y conciliacién en la organizacion.

Eje 1: Caracteristicas generales de la organizacion y de la dotacion de personal

En el diagndstico se debe recopilar informacidn respecto de la organizacion, relacionada con su
mision, vision, objetivos, estrategias, estructura organizacional. Se debe considerar el organigrama
general y de las filiales en caso de que existan y segln el alcance que se ha definido para la
aplicacion del SIGIGC. Junto con ello una breve resefia histérica de la organizacion, descripcion y
estructura de los organismos internos para abordar distintos temas de interés organizacional, en los
gue se deben considerar los comités de gestion de calidad, gestion de riesgo, gestion ambiental,
entre otros, en caso que corresponda.

Respecto de la dotacidn de personal el diagndstico a lo menos debe recopilar informacién sobre:
Participacion laboral

La proporcion de trabajadores/as que tiene la organizacion, permite identificar el grado de
representacion de las mujeres y los hombres en la dotacion de personal y evaluar si en el contexto
del area de produccién, servicio o rubro al que pertenece la organizacion, las mujeres se
encuentran subrepresentadas y existe un contexto que fundamenta asumir el desafio de abrir la
entrada de mujeres o del aumento de su participacion.

e N
Ejemplo
Si en el pais la tasa de participacion laboral femenina alcanza al 48% y en una organizacion X dicha tasa
se encuentra por debajo del 30%, es posible inferir que en esa empresa pueden operar sesgos de género
en el acceso y/o retencion de mujeres en diversas areas, en un contexto en que es posible disponer de
fuerza de trabajo femenina para algunos o mas puestos de trabajo del rubro. (Ver ejemplo 2 sobre
empresas de terminaciones en construcciones)

A /

Edad

Permite identificar la etapa del ciclo de vida en que se encuentran mujeres y hombres que trabajan
en la organizacion. Este factor es relevante para el analisis de género ya que incide en los intereses
y necesidades especificas a nivel de la vida familiar, desarrollo profesional y econémico.

Antigiiedad

Puede indicar diferencias en la incorporacién de mujeres y hombres a la organizacion. En algunas
areas productivas o rubros, las mujeres se han incorporado recientemente o mas tarde que los
varones, lo cual implica diferencias respecto a experiencia y recursos acumulados en la
organizacion. Ejemplos en nuestro pais, son la mineria, el transporte, entre otras.

La combinacion de edad y antigliedad por tipo de cargo y sexo, permite identificar diferencias en el
acceso a determinados cargos por parte de mujeres y hombres en la organizacion y la relacion de
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este factor con la experiencia y recursos acumulados. Por ejemplo, en cargos ejecutivos del area de
operaciones de la empresa.

Area geografica
Si hay diferencias en la concentracién de mujeres y hombres en las distintas areas geograficas del

pais donde la organizacion tiene filiales, importa descartar que éstas no impliquen oportunidades
diferentes de acceso a recursos para trabajadoras y trabajadores.

~
Ejemplo

La concentracion de mujeres en una determinada area geografica corresponde en X organizacion al tipo
de cargos al que se asignan las menores remuneraciones y gozan de menor valoracion, por lo que se
requiere revisar los sesgos de género en estas materias.

Eje 2: Compromiso de la direccion para el logro de la igualdad de género y
conciliacion en la organizacion

El diagndstico debe verificar si se han establecido las responsabilidades de la direccion y del
personal que se hara cargo del SIGIGC. Estas responsabilidades se concretan con el nombramiento
de una persona que represente a la direccion, el establecimiento del Comité, instancia opcional
pero recomendada en la medida que contribuye a transversalizar la implementacion del SIGIGC. Se
recomienda que este Comité esté conformado por integrantes de ambitos estratégicos para el
funcionamiento del sistema, con la designacion del personal que se hard cargo de la
implementacion y con la definicion de los roles, funciones y competencias que deben desarrollar
para el buen funcionamiento del sistema.

Para las organizaciones que hayan implementado alguna de las normas afines a la Norma chilena
NCh 3262-2012, se debera verificar si los mecanismos de control e implementacion establecidos
para esos sistemas, son adecuados para alojar las responsabilidades que emanan de la adopcion
del SIGIGC.

De igual forma se debe verificar que la direccién provee los recursos necesarios para la operacion
del sistema, como por ejemplo, contratacién de consultores de apoyo, desarrollo del programa de
capacitacion y/o adecuacion de la infraestructura.

Eje 3: Diferencias en la Politica de recursos humanos cuando se dirigen a
mujeres o a hombres.

Como una primera aproximacion al tema, se precisa revisar la politica de recursos humanos
definida para la organizacion, para observar cdmo concretamente se establece la gestién de
recursos humanos cuando se dirige a mujeres y a hombres®.

8 Criterios para considerar en un analisis de género respecto de las practicas de recursos humanos en relacion con el personal, se describen en el
Nivel Il del diagnostico.
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Eje 4: Planificacion de los procesos a desarrollar para la instalacion y buen
funcionamiento del SIGIGC.

El establecimiento de un Sistema de Gestion de Igualdad de Género y Conciliacion, requiere
establecer procedimientos escritos que permitan la revision del sistema. Estos procedimientos
pueden referirse a la administracién/gestion del sistema (procedimientos obligatorios), o bien, a
aquellos vinculados a la transversalizacion del enfoque de género en la politica de recursos
humanos (procedimientos operacionales). El diagndstico busca determinar si dichos procedimientos
se encuentran definidos y en aplicacion.

En relacion con aquellos procedimientos vinculados a la administracion del sistema, el diagndstico
debe verificar si existen y se encuentran en funcionamiento para:

e Revisar por parte de la direccion los resultados en deteccion de practicas discriminatorias,
la deteccion de brechas de género al interior de la organizacion, tratamiento de reclamos
relativos a situaciones no equitativas y discriminatorias, recomendaciones para el
mejoramiento de la gestion de igualdad de género y conciliacién.

e Realizar auditorias, que deben verificar que se encuentran en funcionamiento los
mecanismos institucionales y los procedimientos establecidos para implementar el SIGIGC.

e Controlar los registros, que den cuenta de la realizacion de acciones y medidas en pro de la
igualdad de género y conciliacion.

e Controlar la existencia de documentos que aseguren el cumplimiento de la normativa legal
vigente relacionada con la igualdad de género y conciliacion, y que se encuentren
identificados, accesibles y actualizados.

e Realizar acciones correctivas que respondan a la persistencia de practicas discriminatorias
al interior de la organizacion.

e Realizar acciones preventivas para la correccion de brechas de género detectadas al interior
de la organizacion.

Respecto de la transversalizacion del enfoque de género se debe verificar la existencia de
procedimientos para:

e El reclutamiento y seleccién del personal que garantice la igualdad de oportunidades y la
no discriminacion en base al género para las diferentes funciones y cargos de la
organizacion.

e La deteccion y eliminacion de practicas discriminatorias en base a las brechas identificadas
en los ambitos de compensaciones, participacion laboral, participacion en las diversas
funciones organizacionales, participacion en cargos de jefatura y toma de decisiones (alta
direccion, direccién y jefaturas intermedias) y uso de medidas de conciliacion.

e El registro confidencial y tratamiento de reclamos de situaciones no equitativas o
discriminatorias.

e El establecimiento de medidas para prevenir y/o detectar el acoso laboral y sexual en el
trabajo y situaciones de violencia intrafamiliar.

e La definicién de medidas para facilitar la conciliacién de vida laboral, familiar y personal en
la l6gica de la corresponsabilidad, de mujeres y hombres.

e La definicién de las medidas de la organizacién para la remuneracién y compensacién
basadas en criterios de igualdad de género para todas las funciones y niveles de la
organizacion.
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Eje 5: Percepciones y necesidades del personal en relacion con la igualdad de
género y conciliacion

Un elemento importante a considerar en el diagndstico organizacional son las actitudes, valores,
estereotipos y disposicion del personal para adoptar una politica de igualdad de género y
conciliacion, asi como las necesidades, opiniones y expectativas en relacién con estas materias.
Este ambito puede aplicarse en algunas organizaciones a la medicién de clima organizacional.

Una vez levantado el Nivel I del diagndstico, que recaba informacion general de los principales
ambitos relacionados con la gestion de la organizacidén y sus mecanismos para la implementacién
de un SIGIGC, se aborda el Nivel II, que contiene los ejes relacionados con la igualdad de género y
conciliacion. Parte de estos ejes corresponden a los procedimientos obligatorios establecidos en la
Norma chilena NCh 3262-2012: infraestructura, comunicacion interna; capacitacién en género y
tratamiento de reclamos por situaciones inequitativas y discriminatorias. Estos ejes son
transversales a los ejes de género vinculados a la politica de recursos humanos y que corresponden
a los procedimientos operacionales en la Norma chilena NCh 3262-2012.

Nivel II: Diagndstico de género
Ejes Transversales:

e Capacitacion: Concientizacion y sensibilizacidn en el enfoque de género y su aplicacién a la
organizacion.

e Tratamiento de reclamos: Relativos a situaciones inequitativas y discriminatorias en
términos de género.

e Infraestructura: Adecuaciéon para que trabajadoras y trabajadores puedan desarrollar sus
labores en espacios que responden a sus necesidades y en condiciones de seguridad fisica
y personal.

e Comunicacion: Sobre la implementacion y mantencién del SIGIGC, una politica de
comunicacién y sensibilizacion sobre igualdad de género y conciliacion y uso de un lenguaje
inclusivo.

Ejes Especificos:

e Reclutamiento y seleccién de personal.

Participacion en cargos de jefatura y toma de decision (alta direccion, direccion y jefaturas
intermedias).

Desarrollo de carrera.

Acceso a la capacitacion.

Practicas de remuneracién y compensacion.

Acciones para la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal, en la logica de
corresponsabilidad.

Prevencion y/o deteccion del acoso sexual.

Prevencion y/o deteccion del acoso laboral.

Prevencion, deteccion y derivacion de la violencia intrafamiliar (VIF).

Salud Integral.

82



Reclutamiento

y seleccionde o T
personal Participacion

en cargos de
jefaturay
toma de
decision

integral

Prevencion,
detecciony
derivacionde la Desarrollo
violencia de carrera
intrafamiliar
(VIF)

Prevencion
y/o deteccion Acceso ala
delacoso capacitacion
laboral

Prevencion
y/o deteccion
delacoso
sexual Conciliaciony
corresponsa-
bilidad

Prdcticas de
remuneraciony
compensacion

A continuacién se presenta la conceptualizacion de los ejes correspondientes al Nivel II del
diagnostico de igualdad de género y conciliacién de la vida familiar, laboral y personal. Junto con
ello, se plantean criterios sobre el tipo de informacion a recabar, describir y analizar en el
diagndstico, con ejemplos que constituyen solo una referencia a adaptar segun las
caracteristicas y punto de partida de cada organizacion en la materia.

Ejes Transversales:
Eje 1: Capacitacion en género

La capacitacion es un proceso fundamental para la implementacion y adopcion de la Norma chilena
NCh 3262-2012. Es un requisito de conformidad respecto de la adopcion y mantencion del SIGIGC
en el tiempo. Apunta a concientizar, sensibilizar y generar capacidad para una efectiva integracion
de la igualdad de género y conciliacion a la gestién de la organizacién. Por tanto incluye desde la
direccion, el Comité y demas instancias que participan directamente en la implementacion del
SIGIGC, como el conjunto de las areas o niveles del personal. Incluso alcanza a partes interesadas
del nivel externo a la organizacion, cuya accion se relaciona con asuntos atingentes al SIGIGC. Por
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ejemplo, proveedores de capacitacién, empresas a cargo del reclutamiento y seleccion del personal,
entre otras.

El diagndstico organizacional para la adopcién del SIGIGC, debe establecer el grado en que se ha
desarrollado la capacitacién y programas de sensibilizacién y difusién en materia de género y
conciliacion al interior de la organizacion.

Se sugiere tomar en cuenta los siguientes criterios, entre

otros adecuados a la organizacion:

RIS

e Programa de capacitacion por niveles tematicos dirigido al personal de la organizacion, por diversos
estamentos y responsabilidades en la implementacion del SIGIGC, incluida la direccion.

e Se recomienda incluir en el programa:

Contenidos sobre conceptos generales del enfoque de género y tratamiento especificos de los
requisitos y ejes considerados en la Norma chilena NCh 3262-2012

El desarrollo de competencias en el personal encargado de la implementacion del SIGIGC.

Una metodologia de trabajo que considera la experiencia y visiones del personal en temas de
género.

Relatores/as calificados/as en el enfoque de género y tematicas asociadas.
Evaluacion de competencias adquiridas
e Promocion del liderazgo de los actores involucrados con la implementacion del SIGIGC.

e Pertinencia en cuanto a la orientacion del programa al cambio en la cultura organizacional y
consideracion de las necesidades y las caracteristicas de la organizacion y de la dotacion de personal.

Ejemplo:

e Talleres tematicos sobre acoso sexual y laboral; conciliacion vida laboral, familiar y
personal; barreras de género en el mundo laboral; formacidon de monitores en violencia
intrafamiliar; etc.

e Charla de presentacion para concurso sobre mensajes promotores de la igualdad de género
en la organizacion.

e Obra de teatro sobre corresponsabilidades parentales.

Eje 2: Tratamiento de reclamos relativos a situaciones inequitativas y
discriminatorias

Aborda los reclamos realizados por el personal de la organizacion en relacién con las diversas
materias contempladas en la Norma chilena NCh 3262-2012 relacionadas con la igualdad de
oportunidades, condiciones y trato de mujeres y hombres en la organizacion.

En este ambito debiera considerarse la difusién de las materias objeto de reclamos y mecanismos
de prevencion; procedimiento de presentacion de la queja; obligaciones del Comité u otras
instancias responsables; medidas de proteccion a las trabajadoras y los trabajadores que presenten
reclamos.
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Se sugiere tomar en cuenta los siguientes criterios, entre otros adecuados a la organizacion:

RIS

. Procedimientos para denuncia y tramitacion de reclamos verbales y escritos, cautelando
confidencialidad, plazos de solucion e igualdad en el trato.

- Personal calificado en recepcion y tramitacion de los reclamos cautelando confidencialidad.
- Existencia de medidas de proteccion a las trabajadoras y trabajadores que resguardan su seguridad.

- Existencia de acciones de prevencion y concientizacion para el personal.

Ejemplo:

Entre las tareas del personal a cargo del tratamiento de reclamos pueden considerarse, entre otras:
e Proporcionar formato para el levantamiento del reclamo.

e Informar a la persona denunciante sobre medidas de proteccion de su confidencialidad y
seguridad.

e Informar a la jefatura inmediata superior de la persona denunciada.

e Proporcionar acogida y acompanamiento a la persona que levantd el reclamo hasta la
resolucion del mismo.

Eje 3: Infraestructura

Orientado al compromiso de la organizacion para contar y/o adecuar una infraestructura que
promueva la integracion de mujeres a areas tradicionalmente masculinas y viceversa, lo que
ademas contribuye a remover barreras que generan la segregacion ocupacional. También a que las
caracteristicas de la infraestructura de la organizacion sea la adecuada para que mujeres y hombres
desarrollen sus labores en igualdad de oportunidades y condiciones de higiene, seguridad y
comodidad.

El diagndstico debe levantar informacion respecto de las condiciones en que se encuentran los
espacios de trabajo donde trabajadoras y trabajadores desarrollan sus labores, verificando que las
instalaciones se encuentran acondicionadas para mujeres y hombres. De igual manera, se debe
identificar si las instalaciones cuentan con las condiciones de seguridad apropiadas para el trabajo
desarrollado y si cuenta con equipamiento y elementos de proteccion (ropa de trabajo, zapatos,
accesorios) para mujeres y hombres®.

9 Ver experiencias de cuatro empresas que han implementado estrategias en torno a la prevencion y sancion de situaciones de acoso y hostigamiento
sexual y laboral en: www.americalatinagenera.org/sello/wp-content/uploads/2012/10/MEMORIA_FORO.pdf. Pag. 21.
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Se sugiere tomar en cuenta los siguientes criterios, entre otros adecuados a la organizacion:

RIS

- Infraestructura adecuada para una fuerza laboral mixta: vestidores y servicios higiénicos
diferenciados.

- Equipamiento de proteccion diferenciado por sexo.

- Lugares adecuados para las necesidades de hombres y mujeres, y personas con necesidades
especiales. Ejemplo: lugares para amamantar lactantes, rampas en lugares adecuados para personas
con discapacidad fisica, etc.

Eje 4: Comunicacion

Implica una “politica de comunicacién y sensibilizacién que permita crear una cultura organizacional
que integre explicitamente los valores de igualdad de género y conciliacion” (Norma chilena NCh
3262-2012, INN).

Focalizada en la comunicacién interna, la Norma establece la relevancia de este ambito para la
difusion de la politica y objetivos en materia de igualdad de género y conciliacion en todos los
niveles de la organizacién;, para la informacion sobre el SIGIGC desde su adopcion; la
sensibilizacion en la materia y el uso de un lenguaje inclusivo a través de los diversos medios de
comunicacién interna.

Sin embargo, en una perspectiva de integralidad y mejora continua, es pertinente tener en cuenta
que hoy en dia las organizaciones otorgan gran importancia a la creacién y mantenimiento de una
buena imagen corporativa, dada la influencia de esta variable en la reputacién de la organizacion y
consiguientemente en sus resultados econdmicos (Fundacién Mujeres 2011).

La imagen de la organizacion se construye para respaldar su marca o servicio, pero también
contribuye a transmitir su politica en materias sociales, ambientales, de gestion de personas, etc.
La igualdad de oportunidades en acceso, participacion y condiciones de trabajo entre mujeres y
hombres, asi como la calidad de vida laboral, es cada vez mas un “valor al alza” para las
organizaciones. Por tanto, las organizaciones pueden desde una perspectiva de buenas practicas y
responsabilidad social ampliar la aplicacion del SIGIGC en materia comunicacional a sus acciones de
comunicacion externa.

i) Politica de comunicacién interna

Incluye la atencién a la direccién de los flujos de las comunicaciones entre los diversos niveles de la
organizacion, asi como al grado de adecuacion de estos para la transmision de la informacién en
materia de igualdad de género y del SIGIGC.

Lo anterior también implica atencion a las partes interesadas y su perfil, de modo que éstas se
encuentran adecuadamente caracterizadas, como receptores/as actuales o potenciales de las

comunicaciones de la organizacion.

Para el SIGIGC importan las comunicaciones de diverso tipo y direccionalidad, desde la redaccién y
transmision de la politica de la organizacion hasta las circulares o comunicados al personal
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relacionados con las diversas materias que constituyen los ejes transversales y especificos de la
igualdad de género y conciliacion.

A nivel externo y por sobre el piso de exigencia de la Norma, se recomienda atender al uso que la
organizacion o proveedores externos, hacen de las imagenes de mujeres y hombres, en la
publicidad u otros medios utilizados por la organizacion. Esta comunicacién no es neutra, y ademas
de los efectos econdmicos y comerciales, cumple una funcién socializadora, de afirmacion y
reproduccidon de valores, caracteristicas, roles tradicionalmente atribuidos sobre la identidad de
mujeres y \{Oarones, que se consideran socialmente validas y se proponen como modelos a imitar
(Ibid., 114)™.

Para asegurar que la estrategia de sensibilizacidon y difusién de contenidos e iniciativas en materia
de igualdad de género y conciliacion permea a los diversos niveles de la organizacion, se sugiere
tener en cuenta:

¢ La identificacion de los mecanismos para transmitir los diversos tipos de informacion (diario
mural, intranet, notas, cartas, reuniones, anuncios publicitarios, cunas radiofdnicas, etc.).

e Evaluar y analizar el grado de adecuacion de los mecanismos y flujos comunicacionales de
la organizacién a las diversas materias relacionadas con el SIGIGC y la toma de conciencia
al interior de la organizacion.

e La existencia de uno o mas canales de comunicacion activos para el personal tanto para
recibir informacion sobre las materias del SIGIGC como para transmitir sus necesidades,
intereses y sugerencias.

e El caracter formal e informal de las comunicaciones.

e Caracterizacion de los flujos comunicacionales verticales (descendentes desde Ila
direccion y ascendentes desde la base a los decisores) y horizontales (entre los mismos
niveles jerarquicos).

e Si hay experiencia o se realiza en la actualidad difusién respecto de la igualdad de
oportunidades, no discriminacion y de la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal,
en la légica de corresponsabilidad.

e La politica o acciones de comunicacién de la organizacion e instrumentos directrices para
su aplicacion establecen los criterios para aplicar el enfoque de igualdad de género y el uso
de un lenguaje inclusivo, incorporando imagenes de trabajadores y trabajadoras en
perspectiva de igualdad.

e Promocion activa, a través de estrategias de comunicacion, de ambientes libres de bromas
sexistas o0 agresivas hacia las mujeres o estereotipos sobre los hombres. (Inmujeres, 2010).

ii) Lenguaje inclusivo

Orientado a evaluar si la comunicacion tiene un caracter inclusivo (exento de sesgos de género) en
relacion al lenguaje e imagenes.

10 Se sugiere ver “Modelo de procedimiento de identificacion y correccion de imagenes y lenguaje sexista en las comunicaciones internas y
externas” (Pagina 116 y recomendaciones para un uso no sexista de las imagenes, Pagina 127). En: Fundacién Mujeres, Gobierno del Principado
de Asturias y Unién Europea. (2006). “Manual de Procedimientos para la Incorporacion de la Igualdad en la Gestion Empresarial’. Espafa.
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. N
Ejemplo

- Comunicacion en los llamados a concurso de la postura positiva de la organizacion con la igualdad de
género utilizando un lenguaje inclusivo en los mensajes.

- La denominacion de los puestos de trabajo no predetermina si son adecuados o dirigidos Unicamente
para hombres o mujeres.

Se sugiere tomar en cuenta los siguientes criterios, entre otros, adecuados a la organizacion:

R e

- Capacitacion al personal que trabaja en comunicaciones en la aplicacion y revision del lenguaje
inclusivo en las comunicaciones internas y externas de la organizacion, asi como en contenidos y
medios de difusion de su compromiso con la igualdad de género y conciliacion.

- Mecanismos y contenidos que promueven un ambiente de respeto inter-personal y sensible al género
en el uso del lenguaje, con énfasis en la prevencion del sexismo entre las/os trabajadoras/es y/o
bromas sexistas y/o racistas.

El lenguaje no inclusivo, se puede comprender como “el tratamiento discriminatorio de las mujeres
en determinadas construcciones o mensajes del discurso, ya sea por el término utilizado o por la
manera de construir la frase” (Fundacion Mujeres, 2006).

Se ha senalado anteriormente que la adopcién de un SIGIGC implica un cambio organizacional. Uno de
los primeros ambitos en que dicho cambio debe expresarse es en las comunicaciones. Por tanto,
reconocer mensajes y usos que pueden discriminar, estereotipar y/o invisibilizar a uno u otro sexo,
implica ampliar y afinar la mirada, ya que muchas veces esto es sutil o estan tan arraigados en los actos
lingliisticos de los/as integrantes de la organizacion, que pueden no ser percibidos en su dia a dia.

Ejemplo

La descripcion y los requisitos solicitados que aparecen en las ofertas de empleo pueden operar como
barrera a ciertas postulaciones, especialmente aquellas en las que el puesto se describe en base a la
persona que tradicionalmente lo suele ocupar: “se necesita limpiadora”, “se busca joven para
reparto”.

J
A continuacion algunos criterios a tener en cuenta para utilizar y/o adaptar el lenguaje de la

organizacion en perspectiva inclusiva®:

Preeminencia del masculino genérico:

Cuando se hace referencia a ambos sexos utilizando el masculino con valor genérico, se excluye e
invisibiliza a las mujeres y se muestra al hombre como sujeto de los hechos que se narran. Aca no
es claro cuando se usa con valor masculino y cuando con valor genérico. Ejemplo: Los dirigentes,
cuando se refiere a dirigentes y dirigentas.

11 Extraidos de la Guia ¢ Como incorporar el enfoque de género en el Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo? SENCE a través de la Consultora
Inclusién y Equidad. Capitulo IIl, El maletin de herramientas del enfoque de género. 2010
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Denominacion sexuada:

Se refiere a nombrar a los hombres por su profesion, estatus social o nacionalidad mientras que de
las mujeres se resalta su sexo o dependencia a un hombre. Ejemplo: a la reunion asistiran dos
administradores y dos mujeres asistentes.

Asimetria en el trato:

Alude a las formas de tratamiento y cortesia que presentan a la mujer en relacion de dependencia
respecto al hombre o la infantilizan mediante diminutivos. Ejemplo: esta el jefe de sala con las
jovencitas alumnas en practica.

Documento formales con tratamiento en masculino:

Como es el caso de formatos, formularios u otros instrumentos de que deben ser completados por
trabajadores/as, pero las opciones o campos de llenado se consideran solamente en masculino.
Ejemplo: Firma del interesado o del beneficiario.

A continuacion se presentan a modo de ejemplos, algunas medidas que pueden contribuir a utilizar
un lenguaje inclusivo sin que se transgredan las normas de la lengua espaiiola:

Medidas Descripcion

* Se refieren a hombres y mujeres independientemente del

Términos genéricos . L e o
género gramatical: persona, victima, dotacion de personal.

» Se utilizan especialmente en textos que tienen espacio reducido,
como son los impresos o formularios y también para los
encabezados, pero siempre alternando ambos sexos. Ejemplo,
empleado/a.

Uso de barras

» Palabras singulares que designan un conjunto de entidades.

Sustantivos colectivos Ejemplo, el personal, la dirigencia.

+ Empleados para referir al cargo, profesion, oficio, titulacion, etc.

Sustantivos Abstractos y no a la persona que la ostenta: Tesoreria, direccion, Jefatura, etc.

* Refiriendo a hombres y mujeres con los dos géneros
gramaticales. Importa alternar el orden de la presentacion para
no otorgar prioridad a uno sobre el otro. Por ejemplo: El area esta
integrada por ingenieros e ingenieras.

Férmulas de desdoblamiento

» Se especifica ambos géneros para dejar en claro que el
Aposiciones explicativas genérico masculino esté utilizado como tal. Ejemplo, el equipo
médico integrado por hombres y mujeres.

» Utilizando la terminacion /a agregada a un nombre masculino
terminado en consonante. Ejemplo, supervisor/ supervisora,
como para sustituir las terminaciones (e/o) del masculino.
Ejemplo, Jefeljefa.

Feminizar términos
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» Prescindir del pronombre ‘el o Ia” que acompafia a un sustantivo
Omitir determinantes y invariable. Ejemplo, (Los) mandos medios presentaron.....
estructuras marcados También el determinante de un sustantivo invariable. Ejemplo,
(Los que) Quienes postulen a la beca.

» Manteniendo claridad y sentido de la frase. Por ejemplo, en lugar
de “El solicitante debera llenar el formulario”, utilizar “Se llenara el
formulario”; o usar formas personales del verbo: “llene el
formulario” o formas no personales como “llenar el formulario”.

Eludir el sujeto

= Sobre un ambiente con igualdad de oportunidades:

Tanto la capacitacion como las comunicaciones, asi como la prevencion de situaciones inequitativas
y discriminatorias se relacionan con la gestién de un ambiente de igualdad de oportunidades. Esto
apunta a la identificacion de valores, normas y practicas culturales de la organizacién que
reproducen prejuicios y estereotipos de género y/o generen practicas de abuso o malos tratos, de
modo de intervenir para su transformacion, como también a la sensibilizacién sobre la importancia
de la igualdad en las relaciones entre hombres y mujeres y entre trabajadores y trabajadoras.

Importa tener en cuenta en el diagndstico, que un cambio organizacional sobre la igualdad y
discriminacion de género, cuando no hay experiencia anterior de inclusién de este enfoque, puede
generar resistencias. Estas resistencias operan en distintos niveles de maneras explicitas o tacitas,
visibles 0 encubiertas, activas o pasivas, y se expresan tanto a nivel personal como a nivel
organizacional (SENCE/Inclusién y Equidad, 2010). Ejemplo de resistencia pasiva es actuar con
indiferencia en instancias de trabajo como reuniones sobre la materia, considerar que se trata de
un tema de moda, aceptar el trabajo pero dilatar su ejecucion, entre otras.

N
Estereotipo de género |
Constituye una generalizacion comlnmente aceptada por una sociedad, una idea simplificada
adjudicada -muchas veces de forma inconsciente- a mujeres y hombres en base a los atributos que
se les asignan diferenciadamente por la cultura.
Prejuicios de género
Los estereotipos generan frecuentemente prejuicios de género, los que conllevan interpretaciones de
rechazo que se tiene sobre los hombres o las mujeres, a partir de opiniones y percepciones que han
sido -cultural y socialmente- construidas y que no reflejan los datos de la realidad.

J

La sensibilizacién en género implica que el personal -con responsabilidad en la implementacién del
SIGIGC- revise sus percepciones, prejuicios, mitos y actitud frente a la igualdad de género.

e N
Ejemplo

La creencia de que los varones tienen una menor carga de responsabilidades familiares sostiene la idea
de que pueden trabajar mas horas remuneradamente o estar permanentemente disponibles para ello.
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Un ejemplo reiterado sobre los prejuicios de género, se relaciona con los “aparentes” costos
laborales mas altos por contratacion de mujeres en relacién a la maternidad y el cuidado infantil.
En circunstancias que el costo mas importante esta asociado a las salas cunas que debe financiar el
empleador y el costo laboral mas alto es el asociado a los accidentes del trabajo, ya que las
licencias relacionadas con accidentes del trabajo y enfermedades profesionales proceden en un
15% de trabajadores y un 4% fueron de trabajadoras (ENCLA, 2011).

Ejes Especificos
Eje 1: Reclutamiento y seleccion de personal

Se refiere al modelo, sistema o metodologia de reclutamiento y seleccion de personal y la posible
existencia de contenidos discriminatorios, de procedimientos escritos y documentados que permiten
un acceso real y abierto a los cargos a quienes reunan los requisitos. También importa si el
lenguaje de la convocatoria es inclusivo (eje comunicaciones) para hombres y mujeres. Estos
factores pueden generar oportunidades y resultados desiguales para las/os trabajadoras/es en el
acceso al trabajo.

Se sugiere tomar en cuenta los siguientes criterios, entre otros, adecuados a la organizacion:

S

- Representacion de hombres y mujeres en la dotacion de personal.

- Participacion de mujeres y hombres en cargos en que se encuentran subrepresentados.
- Participacion de mujeres en cargos tradicionalmente ocupados por varones y viceversa.
- Personal encargado de seleccién y reclutamiento calificado en enfoque de género.

- Procedimiento formal y documentado con enfoque de género.

- Metodologia de seleccion y promocion interna bajo principios de igualdad de oportunidades para
mujeres y hombres.

- Mecanismos de evaluacion y decisién basados en las caracteristicas del puesto y en los perfiles de
competencias para el cargo.

- Criterios de reclutamiento y seleccion bajo enfoque de género transferidos a empresas externas (en
caso que corresponda).

Ejemplo

Cuando los anuncios de empleo estan dirigidos a hombres o a mujeres, sesgan la entrada a
determinadas ocupaciones. Una recomendacion entonces es hacer “ciegos al sexo” los llamados a
ocupar cargos.

AN )

El “anadlisis de un puesto de trabajo, consiste en extraer las caracteristicas necesarias para el
correcto desempefio del mismo y en la valoracion de la persona titular del puesto a ocupar. En este
sentido, las interpretaciones de las percepciones individuales y de los roles asignados a hombres y
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mujeres, pueden llevar a una distorsion de las caracteristicas reales que pueden poseer las
personas para desempefiar un trabajo” (AMPER, 2007).

Un sub ambito dentro del eje de reclutamiento y seleccion de personal es la definicion del perfil
profesional, consistente en la descripcion de los requisitos basicos de formacion, experiencia y
competencias necesarias para el desempefio de determinado puesto de trabajo de manera objetiva,
teniendo en cuenta las capacitaciones obtenidas de manera informal y sin que se afadan
requerimientos innecesarios, como el sexo.

A continuacion se adicionan aspectos que se sugiere tener en cuenta en este eje:

Reclutamiento y seleccion A considerar

- Definicién del perfil profesional previo al inicio del proceso de
seleccion.

- Ellenguaje inclusivo en la formulacion de los perfiles de
Perfiles competencia para cargos.

- Consideracion de la formacion o titulacién necesaria para el
desempefio de las funciones a desarrollar, asi como las competencias
técnicas y operativas, las sociales, interactivas y actitudinales.

- Se realizan por igual a todas las personas candidatas, con garantias
de total imparcialidad y objetividad.

» - Estan directamente relacionadas con las tareas, funciones y
Pruebas de seleccion exigencias del puesto.

- Se cuantifican por prueba los resultados obtenidos por mujeres y
hombres para comprobar si existe algln factor no controlado que
provoque discriminacion indirecta.

Eje 2: Participacion en cargos de jefatura y toma de decision (alta direccion,
direccion y jefaturas intermedias)

Se refiere a la politica, medidas y metodologia para la distribucion, seleccion y asignacion de cargos
y funciones de mayor jerarquia, de modo que éstos faciliten el acceso a las personas mas
competentes a los distintos puestos y areas de la estructura organizacional (Inmujeres, 2011).

La definicion de la “alta gerencia” o puestos “ejecutivos” puede variar significativamente segun
tamano y rubro de la organizacion. Pero sobre la base de dicha especificidad el punto de atencion
es el criterio de representacion equilibrada entre hombres y mujeres en los cargos de jefatura y
toma de decision.

La segregacion ocupacional vertical, conocida como “techo de cristal”,
se refiere a la falta o muy escasa presencia de mujeres en niveles altos de
las piramides de mando de las organizaciones, producto de la conjuncion
de variables, tales como: menores oportunidades de formacion continua,

mayores dificultades para conciliar vida familiar y laboral, criterios
sesgados de los jefes y decisores, prejuicios o estereotipos sobre como
debe realizarse una tarea o ejercerse la autoridad, etc. (Ibid., pag. 25)
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Se sugiere tomar en cuenta los siguientes criterios, entre otros, adecuados a la organizacion:

- |

- Entrenamiento para cargos de mayor responsabilidad y decision a mujeres con alto potencial.

- Metas de postulaciones equilibradas de ambos sexos a planes de desarrollo de carrera y cargos de
mayor responsabilidad y decision.

- Criterios de promocion con enfoque de género para cargos de jefatura y toma de decision transferidos
a empresas externas (headhunting).

Eje 3: Desarrollo de Carrera

Orientado a identificar y/o prevenir la introduccion de sesgos o estereotipos de género en las
decisiones de promocion y evaluacion del personal, garantizando la igualdad de oportunidades para
hombres y mujeres.

Se sugiere tomar en cuenta los siguientes criterios, entre otros, adecuados a la organizacion:

rF

- Procedimientos formales y documentados formulados para la promocion del personal.

- Difusion del principio de igualdad de género de la organizacién en los procesos de seleccion y
promocion, de las vacantes y criterios.

- Personal a cargo de la promocion calificado en enfoque de género.

- Promociones: horizontales (de igual jerarquia), pero en areas diferentes y verticales orientadas a
mujeres y hombres.

- Definicion de competencias en términos de comportamientos, habilidades y conocimientos genéricos,
considerando ademas las competencias sociales.

Ejemplo

Una organizacion ha definido de la siguiente forma la competencia de la responsabilidad: “El compromiso
con que los colaboradores realizan las tareas encomendadas, incluyendo el cumplimiento de metas,
plazos y horarios. Su preocupacion por el cumplimiento de lo asignado esta por encima de sus propios
intereses, la tarea asignada esta primero”.

En el ejemplo, la competencia descrita de esa forma adquiere un sesgo sexista, ya que en la
formulacion se excluye a las mujeres, al referirse a “los colaboradores”. Junto con ello, la
descripcion es indiferente a las necesidades de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, al
no establecer un limite sobre el cumplimiento de horario y subordinar los intereses de las/os
trabajadores/as a los de la organizacion.
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Eje 4: Acceso a la capacitacion

La capacitacion cumple un papel muy importante para intervenir la segmentacion del mercado por
sexo, si se orienta a lograr que tanto mujeres como hombres tengan un acceso equitativo, pero
también a cualquier tipo de formacién que se ofrezca, indistintamente de su sexo'?.

En este eje se debe poner atencidn en el acceso real a la capacitacion para trabajadores y
trabajadoras. Si la oferta esta diferenciada en temas que se consideran pertinentes para mujeres y
otros como pertinentes para hombres y si hay una distribucion balanceada por sexo en los cursos
(PNUD, Centro Regional LAC, 2010).

Se sugiere tomar en cuenta los siguientes criterios, entre otros, adecuados a la organizacion:

RIS

- Plan o programa de capacitacion.

- Registro de desarrollo del plan de capacitacion en términos de cursos, horas y tipo de capacitacion
recibidas por trabajadoras y trabajadores.

- Informacion actualizada sobre necesidades de capacitacion del personal.

- Incentivos a la participacion de hombres y mujeres en capacitaciones relacionadas a tipos de actividad
y oficio donde su género esté subrepresentado y/o en las que no participan espontaneamente
(Ejemplo: participacion de varones en talleres sobre conciliacion de la vida familiar, laboral y personal).

- Enfoque de género en capacitaciones en “habilidades blandas” y en las inducciones.

- Horarios y lugares de capacitacion que ofrezcan iguales oportunidades de participacion a hombres y
mujeres.

Ejemplo

En una organizacion el promedio de horas de capacitacion es similar para hombres y mujeres, pero hay
diferencias notorias en el tipo de capacitacion, ya que mientras los hombres son capacitados en
herramientas para la innovacion, el cambio y la gestion, las mujeres recibieron capacitacion para mejorar
las tareas que desempefian actualmente.

Eje 5: Practicas de remuneracion y compensacion

La remuneracion corresponde al conjunto de las percepciones econdmicas que reciben los/as
trabajadores/as, en dinero o en especie, por la prestacion profesional de los servicios laborales
por cuenta ajena. Esta cantidad viene determinada por la “estructura del salario”, que se entiende
por la suma del salario base mas los diversos complementos asociados.

12 OEA (2013). Conferencia Interamericana de Ministros de Trabajo (CIMT). Red Interamericana para la Administracion Laboral (RIAL). “Avanzando
en la institucionalizacién del enfoque de género enlos Ministerios de Trabajo de las Américas. Aprendizajes, hallazgos y recomendaciones
de tres Auditorias Participativas de Género”. Washington DC, USA.
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La compensacion de acuerdo a la Norma chilena NCh 3262-2012 es “todo aquello que las
personas reciben a cambio de su trabajo como empleados/as de una organizacion. Comprende la
renta fija, variable y beneficios” (INN, 2012).

Dentro de los complementos asociados al salario, se encuentran los personales como la antigiiedad,
titulacién, idiomas y similares.

En el complemento de la antigliedad hay un factor a tener en cuenta relacionado con el momento
en que las mujeres se han incorporado a determinados oficios o profesiones que los varones han
desempefiado por un tiempo mayor. También la temporalidad en la contratacion, factor que puede
representar una desventaja para las trabajadoras en cuanto a generar y acumular antigiiedad.

Por su parte, los complementos del puesto de trabajo se determinan en funcidon de sus
caracteristicas; tales como: peligrosidad, toxicidad, turnos, trabajos nocturnos, reiteracion postural,
entre otros; en razon de la calidad o cantidad de trabajo realizado, los factores agregados a la
actividad®?, la asistencia, constancia y frecuencia en la realizacién, etc.

Otra nocién son los beneficios que representan, complementos relativos a los resultados de la
organizacion: bonos, arriendo de inmueble, vehiculos, seguros adicionales a los legales en salud,
primas en planes de pensiones, de vida, etc.

La brecha salarial representa los puntos porcentuales que le faltan al ingreso promedio
(remuneracion total) de un grupo (mujeres) para alcanzar el de otro grupo (hombres). Esta brecha
se encuentra relacionada con el desigual valor que se adjudica a los trabajos realizados por
hombres y por mujeres y a la segregacion ocupacional, tanto horizontal como vertical, que afecta a
estas Ultimas.

La brecha salarial alude a que, por el mismo trabajo y con el mismo nivel de
calificacion o instruccion, las mujeres perciben menor ingreso que los hombres. El
diferencial entre el ingreso (mensual o anual) percibido por un hombre y por una
mujer en la misma posicion ocupacional y con las mismas condiciones de trayectoria

y preparacion constituye la “brecha” o rango de inequidad de género que se
manifiesta en la diferencia de retribucion econémica por el trabajo realizado.

Ejemplo

En una organizacion el grupo de supervisoras zonales percibe en promedio el 71% de lo que perciben sus
colegas varones. Luego, el grupo ocupacional “Supervisor/a zonales” presenta una brecha salarial del
29%.

Otras nociones importantes para el alcance de este Eje son:

Igualdad de remuneraciones por trabajos de igual valor:

A diferencia de la ley N° 20.348 (2009), que reguarda el derecho a la igualdad en las
remuneraciones por concepto de igual trabajo, el estandar internacional dado por el convenio 100
de OIT (1951), es mayor en cuanto aplica el concepto de puestos que tengan la misma naturaleza

13 Gratificacion, remuneracion adicional o sobresueldo.
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y requieran para su desempeno los mismos requisitos (formacidn, capacidades, etc.) con
independencia de la persona que lo ocupa en un momento dado.

El horizonte de avance para el mundo laboral en esta materia es que hombres y mujeres que
desempenan trabajos equivalentes reciban salarios de igual valor y que exista proporcionalidad en
la remuneracion entre contratos a tiempo completo y a tiempo parcial. Asimismo, que la estructura
salarial de la organizacion sea transparente y los criterios utilizados para el establecimiento de las
retribuciones sean objetivos.

Clasificacion profesional discriminatoria:

Refiere a la fijacién de salarios base inferiores para las trabajadoras, que se encuadran en
categorias inferiores a las que corresponderia el valor de sus funciones, en comparacién con otras
categorias masculinizadas, incluidas en categorias superiores o simplemente distintas pero mejor
retribuidas, dentro de la clasificacion profesional.

Se sugiere tomar en cuenta los siguientes criterios, entre otros, adecuados a
la organizacién®’:

RIS

- Informacion registrada que facilite visualizar y analizar los criterios formales e informales de asignacion
de las remuneraciones, compensaciones y beneficios.

- Diferencias salariales exentas de sesgos de género. Por ejemplo, determinar la valoracion y cuantia de
los complementos seglin puestos de trabajos, con independencia de aquellos ocupados
tradicionalmente por hombres y por mujeres.

- Realizar el analisis de los puestos de trabajo con independencia de si son ocupados mayoritariamente
por hombres o por mujeres.

- Igualdad en el acceso a los complementos para hombres y mujeres. Lo que implica por ejemplo, tener
en cuenta en el complemento de la antigiiedad el momento de incorporacion y las temporalidades en
la contratacion para hombres y mujeres.

- Identificar si los puestos ocupados mayoritariamente por hombres no retinen un mayor nimero de
factores asociados a beneficios que los ocupados mayoritariamente por mujeres, y no existe una
ponderacion discriminatoria en los valores que se dan a dichos factores. Por ejemplo, que favorezca
los puestos tradicionalmente ocupados por hombres.

Ejemplo

Una organizacion en la que hombres y mujeres ocupan la posicion de supervisores, pero a las mujeres no
se les ofrece realizar turnos nocturnos porque se asume que no tendran la disponibilidad para trabajar en
ese horario o que pueden presentar mayor ausentismo. Por este factor los hombres reciben una
compensacion adicional.
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Eje 6: Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, en la Iogica de
corresponsabilidad

La “conciliacién con corresponsabilidad social” alude a todas las politicas y acciones que no solo
apunten a evitar el conflicto o tension entre las esferas del trabajo y la familia, sino también a
promover que las tareas del cuidado sean compartidas entre hombres y mujeres, junto con los
Estados, los mercados -y por lo tanto las organizaciones laborales- y las familias (Arriagada 2005;
PNUD/ OIT 2009; Martinez 2010. En Pérez, V, 2012).

Una agenda de “conciliacién con corresponsabilidad social”** ha ido instaldndose como un dmbito
de importancia a la hora de hablar de equilibrio y calidad de vida de los/as trabajadores/as. Esto
refleja una toma de conciencia respecto a la influencia de la vida familiar sobre el trabajo, y a los
perjuicios que puede llevar no considerar sus interrelaciones, tanto para el bienestar de las
personas como para el desarrollo de las economias.

La ausencia de estas politicas ha perjudicado histéricamente a las mujeres al reforzar sus roles
tradicionales en términos de dedicacion a “los cuidados”, colocandolas en una posicion de
vulnerabilidad en el trabajo, mientras que para los varones impone una presién en cuanto a
mantener su protagonismo como proveedores, trabajando muchas veces mas horas para asegurar
mayores posibilidades econdmicas a sus familias.

Estudios de casos, coinciden en sefialar que las practicas de conciliacién con corresponsabilidad
alivian las tensiones que viven las personas para conciliar la vida laboral, familiar y personal;
genera beneficios para las unidades productivas en la medida en que mejora el clima laboral y
bajan los niveles de estrés del personal (Ibid., pag. 10).

En esta logica, la corresponsabilidad apunta a evitar el efecto paraddjico de medidas que,
orientadas a la conciliacion trabajo-familia, asumen que ésta es una necesidad mayor de las
mujeres, reforzando la causa original del problema. Por tanto, su orientacion es a equiparar los
costos laborales de hombres y mujeres para las organizaciones. También, a revertir la idea de que
las personas estan siempre disponibles para el trabajo y por lo tanto, se asume un/a trabajador/a
que no tiene personas a su cargo o que si los tiene puede aislar su incidencia en el trabajo. Esta
perspectiva se contrapone a la tendencia de valoracion de las personas como el mayor activo de las
organizaciones.

14 Verbdnica Pérez (2012). “Experiencias de conciliacion con corresponsabilidad social en América Latina. Las practicas de las empresas. Ponencia
en el Primer Foro Regional de Empresas por la Igualdad, 28 y 29 de agosto, Ciudad de México, D.F.
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Algunos factores a tener en cuenta en el diseiio de medidas de conciliacion con
corresponsabilidad son:

Variacion:

Entre otros factores, en funcion de los perfiles sociodemograficos del personal de las organizaciones. Por
ejemplo, en organizaciones con una dotacion de personal envejecida cuyos empleados/as no tengan
hijos/as pequefios puede no ser pertinente medidas de cuidado infantil pero si de cuidado de adultos
dependientes.

Flexibilidad:

Ya que las necesidades de conciliacion del personal pueden cambiar en la medida en que la dotacion se
modifica, y en tal sentido, medidas que fueron apropiadas en un momento pueden no serlo en otro.

Participacion:

Se debe involucrar en su disefio e implementacion a las representantes de los/as trabajadores/as de
modo de aumentar su legitimidad.

Las medidas de conciliacién con corresponsabilidad pueden agruparse en cuatro &mbitos’>:
i) Licencias y permisos de ausencia adicionales a las establecidas por la legislacion:

Incluye licencias de diverso tipo: maternidad, paternidad, parentales, vacaciones. Las licencias por
paternidad que asumen las organizaciones, asi como los “permisos parentales” dirigidos a hombres
y mujeres para atender responsabilidades familiares (ejemplo, enfermedad de un hijo/a, visitas
médicas o reuniones escolares). Se debe cautelar que estas medidas sean efectivamente estimulo y
promocion del ejercicio parental y no afecten incentivos econdmicos asociados a presencia en el
lugar de trabajo ni al desarrollo de carrera.

i) Organizacion de la jornada laboral:

Incluye horarios flexibles, que consisten en adaptaciones del horario de entrada y salida,
contabilizacion de horas semanales o anuales; la semana laboral comprimida, modalidad en la que
se trabaja mas horas por dia que una jornada laboral tipica para tener un dia adicional libre a la
semana; la jornada reducida o de medio tiempo; el trabajo a distancia (tele trabajo) y/o la
combinacion de trabajo presencial con trabajo a distancia.

Otro tipo de medidas es la “racionalizacion de horarios”, que incluye convocar reuniones de trabajo
en las mafianas o en las primeras horas de la tarde de modo de compatibilizar con los horarios
escolares; no realizar reuniones de trabajo cuando el contenido puede tratarse por via remota;
realizar las reuniones con una agenda previa y con horarios prefijados de comienzo vy finalizacion;
un mecanismo estandarizado para casos fortuitos que impiden cumplir con el horario de entrada
por ejemplo, incidencias en el transporte plblico que impiden en determinado momento cumplir
con la hora de entrada al trabajo, entre otras.

15 Ver medidas de conciliacion con corresponsabilidad implementadas por empresas de paises de la region en
http://www.americalatinagenera.org/sello/wpcontent/uploads/2012/10/CONCILIACION_Veronica_Perez_Sistematizaci%C3%B3n_M%C3%A9xico.pdf
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La aplicacion de mddulos de Uso del Tiempo permite medir la magnitud del trabajo
no remunerado por sexo, a partir de la medicion del tiempo dedicado por las
personas a distintos tipos de actividades tales como las laborales (remuneradas o no
remuneradas), los quehaceres del hogar, el ocio y entretenimiento, entre otras.

iii) Servicios de apoyo a las familias en el trabajo y transferencias:

Incluye servicios de cuidado infantil y otras personas dependientes dentro de las organizaciones;
subsidios para el pago de servicios en el mercado; convenios con centros educativos y de cuidados
en general; servicios de transporte, actividades de vacaciones para los/as nifos/as, etc.

iv) Acciones denominadas simbdlicas:

Incluye campanas de informacion y sensibilizacion de diverso tipo, lo que resulta necesario ya que
muchas veces los/as trabajadores/as no conocen las medidas a las que pueden acceder y ello es
una de las razones por las que pueden no hacer uso de sus derechos.

Importa destacar que la dimensién de la conciliacién respecto de la vida personal no debe quedar
pospuesta a medidas principalmente destinadas a las personas con responsabilidades familiares, ya
que diversos estudios dan cuenta de la relevancia de medidas favorables al desarrollo personal de
las trabajadoras y trabajadores en su bienestar biopsicosocial, lo que impacta positivamente en su
productividad y compromiso con la organizacion. Por tanto, las organizaciones deben desafiarse a
implementar mecanismos para que trabajadoras y trabajadores cuenten con espacios, tiempos y
modalidades para desarrollar sus intereses personales.

Se sugiere tomar en cuenta los siguientes criterios, entre otros, adecuados a la organizacion:

- Formulacion de una p ; personal en la logica de
corresponsabilidad, que contemple difusion, sensibilizacién, capacitacion y medidas establecidas
formalmente.

- Informacion del personal sobre necesidades especificas, como cantidad y edades de los/as hijos/as y
personas dependientes, tiempo destinado al trabajo remunerado, al hogar, a estudios, intereses y
necesidades de desarrollo personal, etc.

- Mecanismos adecuados para la difusion de las medidas y el acceso.

- El seguimiento sobre uso efectivo de las medidas por parte de mujeres y hombres.

- Difusiéon amplia de la legislacién vigente que protege la maternidad y promueve responsabilidades
parentales y corresponsabilidad. (PNUD, Centro Regional LAC, 2010).

Ejemplo

Licencias por sobre lo estipulado en la ley, por maternidad, paternidad y lactancia, para el nacimiento y la
adopcion, enfermedades, asuntos escolares, lactancia y gestacion (lo que no constituye un factor de
promocion). También, medidas de organizacion de la jornada laboral independientes de los criterios de
fijacion de salarios, desarrollo de carrera y oportunidades de promocion.
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Eje 7: Prevencion y/o deteccion del acoso sexual

Tanto el acoso sexual como el laboral constituyen expresiones de violencia que se dan en la
dindmica laboral. Ambos problemas cuentan en nuestro pais con legislaciones destinadas a brindar
proteccion a las personas afectadas y a sancionar a las personas agresoras.

Sin embargo, las tasas tanto de denuncias como de sancion de estas practicas dan cuenta que es
fundamental la prevencion, de modo de comprender que se trata de un comportamiento aprendido,
posible de cambiar en aras de establecer una cultura de igualdad y respeto en las relaciones entre
mujeres y hombres.

a) Definicion de acoso sexual:

La Ley N° 20.005 de 2005, que tipifica y sanciona el acoso sexual establece que: “las relaciones
laborales deberan siempre fundarse en un trato compatible con la dignidad de las personas. Es
contrario a ellas, entre otras conductas, el acoso sexual, entendiéndose por tal el que una persona
realice en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos
por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en el
empleo” (Art. 1°).

La delimitacion de lo que constituye y no constituye acoso sexual, la deteccion y la respuesta eficaz
ante esta problematica, se dificulta por desconocimiento y minimizacion de aquellas situaciones que
culturalmente aparecen como mas leves, tales como: contactos fisicos deliberados, no solicitados;
acercamientos excesivos e innecesarios, etc.

El acoso sexual puede expresarse entre pares del mismo sexo; sin embargo, los casos de acoso de
hombres hacia mujeres son la mayoria, tanto en Chile como en otros paises (Ley 20.005, Cddigo
del Trabajo. Chile).

Comprende una amplia gama de actos verbales, no verbales vy fisicos, entre los mas recurrentes:

Toda agresion sexual.

Contactos fisicos deliberados y no solicitados, asi como acercamientos excesivos e
innecesarios.

Observaciones sugerentes, bromas o comentarios acerca de la apariencia fisica de una
persona.

El uso de material grafico de contenido sexual explicito.

Comunicaciones orales de caracter ofensivo con evidente contenido sexual (llamadas
telefénicas, mail, etc.).

Invitaciones personales persistentes.

Peticiones explicitas de favores sexuales.

De acuerdo a la Encuesta ENETS, “un 5% de las mujeres trabajadoras seiala conocer a
alguien o haber sido objeto de acoso sexual. Un 46% seiala que esa situacion se dio en mas
de una ocasion. Las mujeres cuyas rentas fluctian entre los $451.000 a $650.000 mensuales
son las que refieren mayor acoso sexual y agresion fisica por parte de compafneros de

trabajo y clientes o usuarios. Este tipo de situacion no termina con denuncias, sobre todo
para el tramo de rentas mas altas”

(MINSAL, 2013).
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Entre las consecuencias del acoso sexual destacan:

¢ Las victimas guardan silencio hasta que ya no pueden contener la situaciéon. Esto obedece
al temor a la pérdida del trabajo, verglienza de hablar de la situacién y colocarse en
evidencia ante los demas y frente a su pareja / familia, desconocimiento de las vias
existentes para hacerlo, especialmente cuando no hay sindicato, tener que enfrentar al
acosador/a y/o a las autoridades de su lugar de trabajo.

Alto grado de estrés que genera en la persona acosada expresiones de ansiedad,
depresion, fatiga, sentimientos de impotencia, etc.

Repercusion en los niveles de motivacion y satisfaccion en el trabajo, lo que a su vez puede
generar ausentismo y bajo rendimiento, baja colaboracién con los/as compaiieros/as, etc.

Ausentismo por enfermedades derivadas del acoso sexual afectan a la rentabilidad de una
organizacion y la productividad de victimas y colegas se ve mermada afectandose el clima
laboral.

Recursos destinados a seleccion y formacion de personal de reemplazo cuando la victima
abandona o es asignada a otras areas y funciones, gasto que aumenta si la persona
acosadora se mantiene en su puesto.

Eje 8: Prevencion y/o deteccion del acoso laboral

El acoso laboral segin lo establecido en el inciso segundo del Art. 2° del Cédigo del Trabajo,
modificado por la ley N° 20.607 (publicada en el Diario Oficial el 08.08.12), es “toda conducta que
constituya agresién u hostigamiento reiterados, ejercida por el empleador o por uno o mas
trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio, y que tenga como
resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacidn, o bien que amenace o
perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo”.

La normativa sefala, ademas, que el acoso laboral es contrario a la dignidad de la persona.

Por su parte, la Direccion del Trabajo ha llegado a establecer mediante Ord. 3519/034 de
09.08.2012 que acoso laboral es "...todo acto que implique una agresién fisica por parte del
empleador o de uno o mas trabajadores, hacia otro u otros dependientes o que sea contraria al
derecho que les asiste a estos Ultimos, asi como las molestias o burlas insistentes en su contra,
ademas de la incitacion a hacer algo, siempre que todas dichas conductas se practiquen en forma
reiterada, cualquiera sea el medio por el cual se someta a los afectados a tales agresiones u
hostigamientos y siempre que de ello resulte mengua o descrédito en su honra o fama, o atenten
contra su dignidad, ocasionen malos tratos de palabra u obra, o bien, se traduzcan en una

amenaza o perjuicio de la situacién laboral u oportunidades de empleo de dichos afectados"*®.

Se trata de acciones premeditadas, con intenciéon de causar dafo, realizadas de forma sistematica y
repetitiva. Se pueden expresar en distintos niveles de vinculos laborales (descendente, horizontal,
descendente).

Entre los actos que constituyen acoso laboral, se encuentran:
Gritar o insultar al trabajador/a.

Asignarle objetivos inalcanzables.

Sobrecargarle de trabajo.

Quitarle responsabilidades claves.

16 Ver en: http://www.dt.gob.cl/consultas/1613/w3-article-99176.html
17 Ver en: http://www.guioteca.com/temas-legales/acoso-laboral-%C2%BFque-dice-la-nueva-ley/
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Modificar sin previo aviso las responsabilidades de su puesto de trabajo.

Ignorar y excluirle en forma constante.

Retener informacion crucial para su trabajo.

Difamarle.

Ignorar o atribuir a terceros los logros del trabajador/a.

Criticar continuamente y sin motivo justificado su trabajo, ideas o propuestas.
Ridiculizar su trabajo.

Animar a colegas de trabajo a realizar cualquiera de las acciones antes descritas.

El acoso laboral tiene graves consecuencias para la salud fisica y emocional de la persona que lo
sufre, asi como para su desempefio laboral, de acuerdo a lo indicado por la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT)®.

Los sintomas pueden dividirse en dos tipos:

Siquicos:
Entre los que se incluye depresion, ansiedad, ataques de panico, irritabilidad, reacciones
paranoicas, disminucion de la autoestima.

Psico-fisioldgicos:
Entre los que se incluyen, disturbios gastrointestinales, alteracion del suefo, disminucion del deseo
sexual, taquicardias, vértigo, sudoracion, trastornos dermatoldgicos.

Tanto para el acoso sexual como para el acoso laboral se sugiere tomar en cuenta los

siguientes criterios, entre otros, adecuados a la organizacion:

i

- Formulacion de una politica de prevencién, sancién y eliminacion del acoso sexual y laboral con un
protocolo de aplicacion de amplia difusion en la organizacion.

- Acciones de prevencion y sensibilizacion para identificar y desalentar el acoso sexual y laboral,
utilizando diversos medios y capacitando a diversos estamentos.

- Procedimientos de atencion a situaciones de acoso sexual y acoso laboral, cautelando Ia
confidencialidad, la seguridad para las/os afectados/as y testigos, asi como la imparcialidad. Es
importante que se asegure el mecanismo de control de aplicacion de este tipo de procedimientos y su
difusion en el personal a cargo.

- Establecimiento de atribuciones y competencias de unidades, areas y/o equipos capacitados a cargo de
la recepcion de denuncias, tramitacion de los casos, atencion de las personas afectadas, resolucion y
seguimiento.

- Contar con profesionales calificados en la atencién de las victimas e imputados/as de acoso sexual y
acoso laboral, sea a través de personal interno o externo a la organizacion.

- El seguimiento de los casos presentados a los mecanismos existentes, su tramitacion acorde a
procedimientos establecidos, plazos y resolucion.

18 Ver en: http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/---sro-san_jose/documents/publication/wcms_220029.pdf
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Eje 9: Prevencion, deteccion y derivacion de la violencia intrafamiliar (VIF)

La ley 20.066 de Violencia Intrafamiliar del afio 2005 define la VIF, como
“todo maltrato que afecte la vida o la integridad fisica o psiquica de quien
tenga o haya tenido la calidad de conyuge del ofensor o una relacion de
convivencia con él; o sea pariente por consanguinidad o por afinidad en
toda la linea recta o en la colateral hasta el tercer grado inclusive, del
ofensor o de su conyuge o de su actual conviviente...entre los padres de

un hijo comin, o recaiga sobre persona menor de edad o discapacitada
que se encuentre bajo el cuidado o dependencia de cualquiera de los
integrantes del grupo familiar”.

(SERNAM, 2011).

A diferencia del acoso sexual y laboral, la violencia intrafamiliar, constituye una problematica que se
da en la dinamica de la familia y la pareja, pero que dada su magnitud y complejidad incide en el
espacio laboral. Comprende una amplia gama de actos de caracter fisico, psicoldgico, econémico y
sexual.

Una de cada tres mujeres vive este problema en Chile, de parte de su pareja actual o anterior;
abuso que se extiende a los/as hijos/as, quienes al presenciarla son objeto directo de maltrato
(DOMOS, 2011). Sin embargo, se trata de un problema del tal raigambre cultural y expresion de la
desigualdad entre mujeres y hombres, que no solo afecta a quienes viven o han vivido en familia,
sino que comienza en las relaciones de “pololeo”, afectando a 19% de jovenes entre 20 y 24 afios
con violencia psicoldgica y a un 10,4% con manifestaciones de violencia fisica.

Datos de un estudio de costos econémicos de la violencia intrafamiliar en
Chile indican, sobre una muestra focalizada de 370 trabajadoras del sector
socioeconomico medio y medio alto, pertenecientes a cuatro grandes
empresas, que el 25% refiere haber vivido o vivir violencia de parte de la
pareja. Asimismo, parte del costo que implico la intervencion en esta

problematica para el Estado de Chile en el afio 2010, se cifro en mas 32 mil
millones de pesos; cantidad que incluye la proteccién, sancion y prevencion
proporcionada por organismos publicos.

(SERNAM/DOMOS 2010).

La violencia intrafamiliar o de pareja afecta mayoritariamente a las mujeres y nifios/as. En el caso
de las mujeres tiene impactos altamente dafiinos: miedo, ansiedad, angustia, lesiones y deterioro
de la salud. En situaciones de violencia cronica pueden presentar enfermedades psicosomaticas,
depresion, crisis de panico, ideacion e intentos de suicidio, estrés postraumatico y trastornos del
sistema nervioso central.

Por su parte, para los varones puede implicar procesos judiciales que los pueden conducir a

sanciones, tales como multas y condenas de privacion de libertad, ruptura de pareja, aislamiento
social, conflictos con hijos/as, malestar emocional e infelicidad.
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La incidencia de esta problematica en el ambito laboral se relaciona con que las victimas:

o Evitan ocupar cargos de mayor jerarquia y responsabilidad.

e Tienden a restarse de actividades sociales, de capacitacion o perfeccionamiento fuera de su
horario laboral.

Tienden a ocultar el problema por vergiienza y por temor a representar un problema en su
trabajo.

Deriva en pérdida de capacidades y talentos.

Inhibe el ejercicio de derechos y participacion en la organizacion sindical.

Junto a lo anterior puede afectarse el clima laboral y las relaciones interpersonales por suplencias
derivadas del ausentismo; aislamiento socio-laboral de las afectadas; tension porque las/os colegas
no saben como intervenir y acoger; circulan rumores y juicios que inhiben la busqueda de apoyo;
se experimenta temor por la propia seguridad al intervenir y es frecuente que el entorno evite
involucrarse.'®

Se sugiere tomar en cuenta los siguientes criterios, entre otros, adecuados a la

organizacion®®:

RIS

- Formulacion de una politica de prevencion, orientacion y asistencia de las personas afectadas por
violencia intrafamiliar.

Formulacion y difusion de protocolo de actuacion frente a casos de violencia intrafamiliar.

- Formulacion de un procedimiento de denuncia y derivacion de casos de violencia intrafamiliar con
garantias de confidencialidad para afectadas/os y testigos.

Capacitacion y sensibilizacion sobre la problematica a diversos estamentos.

- Personal calificado en promover la prevencién de la violencia intrafamiliar, deteccion y derivacion de
casos.

Establecer las responsabilidades del ambito de recursos humanos y jefaturas en la deteccion,
orientacion y derivacion.

- Difusion de las instituciones de apoyo mediante medios de comunicacion internos como diarios
murales, boletines, revistas, intranet, entre otros.

- Acciones de prevencion, incentivando la participacion de diversos estamentos de la organizacion.

- Mecanismos para detectar, acoger y apoyar a mujeres y hombres victimas de violencia intrafamiliar.
- Establecimiento de medidas de seguridad para victimas y testigos.

- Convenios para derivacion a servicios especializados para casos de mayor complejidad.

- Recabar informacion sobre la prevalencia de la violencia intrafamiliar en la organizacion.

- Seguimiento de casos presentados a los mecanismos existentes, tramitacion y resolucién en forma y
plazos establecidos por la politica y/o protocolo.

19 Ver experiencias de cuatro empresas que han implementado estrategias en tomo a la prevencion y sancién de situaciones de acoso y hostigamiento sexual y
laboral en: www.americalatinagenera.org/sello/wp-content/uploads/2012/10/MEMORIA_FORO.pdf. Pag. 21.
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Eje 10: Salud integral

Implica considerar que las diferencias entre hombres y mujeres en materia de salud, trascienden
los factores biomédicos v fisioldgicos que los distinguen. Por lo tanto, se requiere tomar en cuenta
que hay riesgos para la salud en diversas etapas del ciclo vital masculino y femenino, derivados de
los mandatos culturales que forman parte de la socializacién de género.

En la actualidad se esta otorgando mayor atencion -incluso por sobre los riesgos fisicos- al aumento
de la exigencia mental al que estan expuestos los/as trabajadores/as, producto del desarrollo de la
tecnologia para los puestos de trabajo, la globalizacién de los mercados y los requerimientos de
multifuncionalidad; en especial en los sectores como servicios, comercio y finanzas. Por ello es que
se ha definido como parte de los objetivos sanitarios del pais para el afio 2020, la disminucién de la
incidencia de enfermedades profesionales, incluyendo los factores psicosociales®® como parte del
problema y de las necesidades de intervencion (MINSAL, 2013).

“Las mujeres presentan promedios significativamente mas bajos que los hombres en todas
las dimensiones de la calidad de vida (familia, salud, pareja, trabajo, vida sexual, otros). Es
en este grupo donde la doble presencia y la posicion de subordinacion en el trabajo es mas

fuerte” (ibid., 10).

Importa tomar en cuenta ciertos indicadores, tales como muertes por lesiones autoinflingidas
intencionalmente es significativamente mas alta en hombres que en mujeres (OEGS, 2009). Esta
misma relacion se encuentra en las muertes por accidentes, en la tasa de consumo de drogas
ilicitas y en victimas de accidentes de transito, con resultados de muerte como en lesiones.

Por otro lado, los sefialados factores psicosociales pueden interactuar a favor del bienestar de
los/as trabajadores/as, y en segundo orden, representar un aumento de su rendimiento laboral,
como pueden también constituirse en riesgos para la salud e influir en al ausentismo, la motivacion
y el desempefio (ibid., pag. 7).

El estudio de estos factores indica una realidad heterogénea en el mundo del trabajo, en lo que se
ha considerado estresores fisicos y sociales con consecuencias psicoldgicas. Dichos estresores se
han asociado a tipos de trabajo, como por ejemplo el de faenas, tipos de roles, como el ejecutivo,
como también al ambito de las relaciones laborales, al clima organizacional y en especial, a la
satisfaccion con el trabajo. “En los Ultimos afios, se agregan la violencia en el trabajo (acoso sexual
y laboral), como la tension entre trabajo-familia-vida personal (Miranda 2008. En MINSAL 2013).

20  “Los factores psicosociales en el ambito ocupacional hacen referencia a situaciones y condiciones inherentes al trabajo y relacionadas al tipo
de organizacion, al contenido del trabajo y la ejecucion de la tarea, y que tienen la capacidad de afectar, en forma positiva o negativa, el
bienestar y la salud (fisica, psiquica o social)". Protocolo de Vigilancia de los Riesgos Psicosociales en el Trabajo. MINSAL. 2013.

21 Ver experiencias de cuatro empresas que han implementado estrategias en torno a la prevencién y sancion de situaciones de acoso y
hostigamiento sexual y laboral en: www.americalatinagenera.org/sello/wp-content/uploads/2012/10/MEMORIA_FORO.pdf. Pag. 21.
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Se sugiere tomar en cuenta los siguientes criterios, entre otros, adecuados a la

organizacion?':

=]

- Plan o programa en salud mental para los/as trabajadores/as.

- Recabar informacion sobre factores psicosociales que afectan el bienestar de los/as trabajadores/as a
través de instrumentos, como por ejemplo, encuesta de clima, calidad de vida u otras similares.

- Realizar promocion de salud en ambitos que afectan a mujeres y hombres segun sus diferentes
factores de vulnerabilidad biopsicosocial, como por ejemplo salud sexual y reproductiva, violencia
intrafamiliar, depresion, entre otros.

- Promocion del diagnodstico preventivo de enfermedades de mayor incidencia en mujeres y hombres
(cancer uterino, de mamas, de prdstata, gastrico, entre otros).

- Programa o acciones promotoras de habitos saludables como deportes, actividades artisticas
culturales, recreativas, etc.

- Recabar informacion diferenciada por sexo sobre causales de salud en el ausentismo y renuncia al
trabajo, identificando factores asociados a acoso sexual, laboral y violencia intrafamiliar, entre otros.
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2. GUIA OPERATIVA PARA LA MEDICION DE AVANCES DEL SIGIGC

Presentacion

El seguimiento y la evaluacion del Sistema de Gestion de Igualdad de Género y Conciliacion
(SIGIGC), son las acciones que permiten medir los avances y constituyen una actividad permanente
gue aporta a la mantencion del mismo.

El Capitulo VII de la Guia “Sistema de Gestion de la Igualdad de Género y Conciliaciéon de la Vida
laboral, Familiar y Personal en las Organizaciones”, aborda la “Evaluacion de los Avances en
Igualdad de Género y Conciliacién”. Dicho Capitulo refiere de manera global al seguimiento del
SIGIGC, accidon que se realiza a través de las auditorias internas y externas y en base a los
indicadores del Nivel I de gestion organizacional y del Nivel II referidos a los ejes de género.
Asimismo, se refiere a la aplicacion de los elementos de entrada para la evaluacion, constituidos
por la deteccién de practicas discriminatorias y las brechas, acciones de revision realizadas con
anterioridad a las auditorias, recomendaciones para el mejoramiento y el tratamiento de reclamos,
todos elementos de funcionamiento del SIGIGC.

En el SIGIGC, la medicion de los indicadores es un insumo importante que permite verificar si la
organizacion se encuentra avanzando en la direccion correcta o ha logrado los estandares que ha
definido para el cumplimiento de los requisitos establecidos por la Norma chilena NCh 3262-2012.
“Los indicadores estan asociados a los procedimientos y a los objetivos de igualdad de género
derivados de la Politica de Igualdad formulada por la organizacion”.

La medicién de avances permitird retroalimentar el sistema de manera de controlar los avances,
brindar nuevos inputs de diagndstico, ajustar la politica formulada y, ajustar o redefinir el plan de
accion si es necesario.

Junto con la mantencion de los procedimientos y formalidades del SIGIGC, la medicion de avances
debe tener en perspectiva avanzar progresivamente en la ampliacion, diversificacion y alcance de
las politicas, medidas y acciones para lograr permear transversalmente el funcionamiento
organizacional con la gestion de la igualdad de género y conciliacién. Por tanto, en la perspectiva
de mejora continua, la medicion de avances es fundamental.

La medicion de avances es una accion inherente a la adopcion de un SIGIGC, ya
sea que la organizacion haya o no acreditado el sistema para la certificacion en la

Norma chilena NCh 3262-2012.

Este apartado pretende aportar criterios principalmente para la definicion de los indicadores de
género para la medicién de avances. La formulacién especifica de indicadores y del propio plan de
evaluacién de avances, deberd responder a las caracteristicas de cada organizacién y ser
correspondiente al SIGIGC implementado. Por lo tanto, al igual que en la Guia sobre el diagnostico
para la implementacién de la Norma chilena NCh 3262-2012, los ejemplos son sélo una referencia
para que las organizaciones, a través del Comité, los equipos participantes de los diversos ambitos
de implementacion del SIGIGC, asi como sus asesores internos y externos, disefen un plan de
medicion de avances que se ajuste a las necesidades de su SIGIGC.

22 Guia “Sistema de Gestion de la Igualdad de Género y Conciliacion de la Vida Laboral, Familiar y Personal en las Organizaciones”.
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¢EN QUE CONSISTE LA MEDICION DE AVANCES DEL SISTEMA DE GESTION DE LA
IGUALDAD DE GENERO Y CONCILIACION?

1.1. Los elementos de entrada de la evaluacion de avances del SIGIGC:

La medicidon de avances debe considerar todos los elementos de entrada que den cuenta del curso
de accién que ha tomado el sistema:

a) Resultados de auditorias internas, incluyendo evaluaciones de cumplimiento con los
requisitos legales y reglamentarios aplicables.

b) Resultados de la deteccién de practicas discriminatorias.

c) Deteccién de las brechas de género al interior de la organizacion.

d) Tratamiento de los reclamos realizados relativos a situaciones no equitativas y
discriminatorias.

e) Evolucion de los indicadores referidos a los procedimientos como aquellos vinculados a la
politica.

f) Acciones de revision realizadas con anterioridad por la direccion y el estado de las acciones
correctivas y preventivas.

g) Recomendaciones para el mejoramiento en la gestion de igualdad de género y conciliacion.

1.2. Medios utilizados para la medicion de avances del SIGIGC:
Para la medicidén de avances se pueden utilizar los siguientes medios:

¢ La revision de la documentacion disponible (analisis documental).

¢ El levantamiento de informacion por fuentes primarias: por ejemplo, encuestas, entrevistas
grupales y personales, reuniones con los/las representantes de las diversas areas o
instancias con responsabilidad en la implementacion del sistema, el Comité de Género y la
direccion (directamente o a través de sus delegados/as).

¢ Informacion y difusion que dé cuenta del alcance que ha logrado la implementacion del
SGIGC en términos de su incorporacion a los distintos procesos organizacionales y de los
desafios de mejora.

1.3. Factores a tener en cuenta en la medicion de avances:
La medicion de avances considera a lo menos los siguientes factores:

= Responsabilidad:

El Comité o representante de la direccion a cargo de la implementacion del SIGIGC y de la Noma
chilena NCh 3262-2012, seran los responsables del plan de evaluacion de avances y sus
actividades. En dicho plan una actividad base es recabar y analizar la informacion para evaluar el
nivel de logros alcanzados (PNUD, 2010).

= Correspondencia:

La evaluacién de avances debe controlar que lo que se evaluara como tal, corresponde a
intervenciones realizadas por el SIGIGC y no a otro tipo de sistemas y/o politicas de la
organizacion, factores fortuitos o cualquier otro factor diferente al sistema.

= Registro:
Serd necesario registrar las evidencias de cumplimiento y de mejora continua.
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Consecuentemente con lo antes sefialado, la medicion de avances considerara cada una de las
medidas y acciones planteadas para el cumplimiento de la Politica de igualdad de género y
Conciliacién de la Vida Laboral, Familiar y Personal, asi como los indicadores derivados de los
procedimientos y de los objetivos de igualdad de género (contenidos del diagndstico organizacional
y de género), lo que permitira identificar la viabilidad, eficiencia y eficacia que estd demostrando o
ha demostrado el plan de accién (segin se mida proceso o resultado).

1.4. Ejes de la evaluacion de avances:
La medicidon de avances del SIGIGC, se efectuara en base a indicadores relacionados con el Nivel I
y el Nivel II del diagndstico, los que se asumen contenidos correspondientemente en el Plan de

Accion. En este apartado nos referiremos especificamente al Nivel II o eje de género.

EJES DE LA EVALUACION DE AVANCES

Ejes de gestion organizacional:

Caracteristicas generales de la organizacion (mision, vision y valores; objetivos y estrategias) y
de la dotacion de personal.

Compromiso de la direccion para el logro de la igualdad de género y conciliacion en la
organizacion.

Diferencias que establece la politica de recursos humanos cuando se dirige a mujeres o se

dirige a hombres.

Planificacion de los procesos a desarrollar para la instalacion y buen funcionamiento del
SIGIGC.

Percepciones y necesidades del personal en relacion con las practicas o la situacion de igualdad
de género y conciliacion en la organizacion.
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EJES DE GENERO:

Ejes Transversales:

- Capacitacion: concientizacion y sensibilizacion en el enfoque de género y sus ejes.

- Tratamiento de reclamos: relativos a situaciones inequitativas y discriminatorias (de género).

- Infraestructura: adecuar la infraestructura de la organizacion para que trabajadoras vy
trabajadores puedan desarrollar sus labores en espacios adecuados a sus necesidades y en
condiciones de seguridad fisica y personal.

- Comunicacion: sobre la adopcion y mantencion del SGIGC, la politica de comunicacion y
sensibilizacion y el uso de un lenguaje inclusivo.

Ejes Especificos:

Reclutamiento y seleccion de personal.

Participacion en cargos de jefatura y toma de decision (alta direccion, direccion y jefaturas
intermedias).

Desarrollo de carrera.

Acceso a la capacitacion.

Practicas de remuneracion y compensacion.

Acciones para la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, en la légica de
corresponsabilidad.

Prevencion y/o deteccion del acoso sexual.

Prevencion y/o deteccion del acoso laboral.

Prevencion, deteccion y derivacion de la violencia intrafamiliar (VIF).

Salud Integral.

1.5. Contenidos del plan de medicion de avances:
El plan de medicién de avances debe contener a lo menos:

Aspectos a evaluar, objetivos y momentos de la evaluacion.
Descripcion de la metodologia, calendario y recursos.
Metodologia de analisis de los datos e informacién, asi como de la interpretacién de
resultados.
e Aplicabilidad de las conclusiones y recomendaciones de mejora.

Asi como se recomienda informar al personal de la organizacion de la realizacion del diagndstico, se
recomienda darles a conocer los resultados de la medicion de avances, tanto si resulta satisfactoria
como si no. Cerrar los procesos de forma transparente y mantener la retroalimentacion en la
organizacién es un elemento esencial para garantizar el éxito de los procesos asociados al SIGIGC.

La medicion de avances permitird, en sucesivos periodos de aplicacion, acumular insumos para la
evaluacién de los impactos a nivel de satisfaccion, productividad, mejora del ambiente laboral,
reputacion -entre otros planteados por la organizacion- en la perspectiva de los beneficios globales
que ésta pretende alcanzar con la implementacion del SIGIGC.

En caso de que los impactos no se logren cualificar y/o cuantificar, es importante identificar los

motivos, tales como: falta de adecuacion de las politicas, medidas y acciones a las necesidades del
personal, bajo nivel de ejecucién del plan de accién, déficit en los recursos requeridos, etc.
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La medicion de avances permitira, en sucesivos periodos de aplicacion, acumular insumos para la
evaluacién de los impactos a nivel de satisfaccion, productividad, mejora del ambiente laboral,
reputacion -entre otros planteados por la organizacion- en la perspectiva de los beneficios globales
gue ésta pretende alcanzar con la implementacion del SIGIGC.

En caso de que los impactos no se logren cualificar y/o cuantificar, es importante identificar los
motivos, tales como: falta de adecuacion de las politicas, medidas y acciones a las necesidades del
personal, bajo nivel de ejecucion del plan de accion, déficit en los recursos requeridos, etc.

Los resultados de la evaluacion de avances arrojaran hallazgos que podran ser sujeto de acciones
preventivas, correctivas y de mejora.

En general, los indicadores deben cumplir cinco criterios denominados SMART (por sus siglas en
inglés) para que desempefien efectivamente su funcién de verificar los avances en los resultados
esperados. A continuacion se presentan los criterios y las preguntas correspondientes a cada uno:
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Criterio Definicion Pregunta de verificacion

¢Es el indicador lo
suficientemente especifico como
para medir avances hacia los
resultados?

Deben expresarse en un lenguaje
Especificos (S) vinculado a los cambios y describir una
determinada situacion futura.

Los indicadores, ya sean cuantitativos o

. cualitativos, deben mostrar resultados ¢Es el indicador una medida clara
Medibles (M) L .
mensurables que posibiliten evaluar en y confiable de los resultados?
qué medida fueron alcanzados.
Los resultados deben estar dentro del éSon realistas los resultados para
Asequibles (A) margen de posibilidades para lograrlos los que el indicador busca registrar
por parte de las empresas. avances?

Deben contribuir a prioridades
seleccionadas en el marco de los ¢Es elindicador pertinente para

cambios organizacionales a favor de la los efectos y productos buscados?
igualdad de género en las empresas.

Pertinentes (R)

Deben lograrse dentro del plazo

Sujetos a plazos (T) previsto y debe haber una fecha ¢Estan los datos disponibles con
concreta para lograrlos. un esfuerzo y costos razonables?

Fuente: Consultora Inclusion y Equidad, sobre la base de PNUD (2009). Manual de Planificacion, Seguimiento y Evaluacién de los Resultados de
Desarrollo.

2. Indicadores de género

La construccion de indicadores de género es esencial para evaluar el avance en la implementacion
del enfoque de género en la gestion organizacional, como en la progresiva eliminacion de las
brechas detectadas en el diagnostico, cumpliendo al mismo tiempo como base, con los requisitos
gue en la materia contiene la Norma chilena NCh 3262-2012.

La medicion de avances y resultados, podra determinar el estado de situaciéon para lograr la
igualdad de género y conciliacién en la organizacidn, a partir de dos tipos de indicadores:

2.1. Dos tipos de indicadores de género:
a) Indicadores de Gestion de Género:

Apuntan a conocer en qué medida el SIGIGC avanza y logra, a través de procedimientos
obligatorios establecidos por la Norma chilena NCh3262-2012 y de los procedimientos
operacionales, la transversalizacion del enfoque de género, para cerrar brechas, eliminar practicas
discriminatorias y adoptar la igualdad de género en todos los niveles de la organizacion. Dan cuenta
de la existencia o inexistencia, de medidas, acciones, mecanismos, procedimientos, cantidad, etc.
(indicadores binarios) asi como de la presencia o ausencia de referencias explicitas a las
problematicas de género.
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b) Indicadores de Brechas de Género.

Permiten conocer el grado de avance en la eliminacion de las brechas de género, que a su vez se
ubican en diversos ambitos de la gestion organizacional. Estos indicadores se presentan como
porcentajes, tasas, promedio, relacién o razén, entre otros (intervalo o continuo).

Estos indicadores, permitiran establecer si han disminuido, se han mantenido o han aumentado las
brechas y eventuales practicas discriminatorias en los ejes de: infraestructura, comunicacion
(politica comunicacional y uso de lenguaje inclusivo); capacitaciéon en género y tratamiento de
reclamos por situaciones inequitativas y discriminatorias; reclutamiento y seleccion de personal;
acceso de mujeres y hombres a sectores de actividad y oficio donde su género esté
subrepresentado; desarrollo de carrera; participacion en cargos de jefatura y toma de decision (alta
direccion, direccion y jefaturas intermedias); acceso a la capacitacion; practicas de remuneracion y
compensacion; acciones para la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, en la légica de
corresponsabilidad; prevencion y/o deteccion del acoso sexual y laboral; prevencion, deteccion y
derivacion de la violencia intrafamiliar y difusion y promocion del ejercicio de los derechos y
responsabilidades parentales para trabajadores y trabajadoras.

Ejemplo

Para el Eje comunicacion y uso de lenguaje inclusivo

Indicador de gestién de género

Existencia de informacion sobre la politica, medidas y
acciones en igualdad de género y conciliacién en los
medios de comunicacién disponibles en la organizacion.

Indicador de brecha de género

Nimero de mensajes comunicacionales de Ila
organizacion con lenguaje e imagenes de género
inclusivas respecto del total de mensajes emitidos
por la organizacion en x tiempo (por ejemplo, mes,
trimestre, semestre, afio).

Existencia de manual de procedimiento con perspectiva
de género para la seleccion de personal.

Para el Eje reclutamiento y seleccion

Indicador de gestién de género Indicador de brecha de género

Distribucién de las postulaciones recibidas para los
llamados a ocupar cargos en el Ultimo afio segin sexo.

Inclusién del enfoque de género en programa de
capacitacion en habilidades blandas (liderazgo, trabajo
en equipo, comunicacion, etc.).

Para el eje acceso a la capacitacion

Indicador de gestién de género Indicador de brecha de género

Promedio de horas de capacitacion en habilidades
blandas, por afio, trabajadoras/es, cargo y area.

Resultados obtenidos sobre la percepcion de practicas
de igualdad de género en encuesta de clima u otras.

Para el eje conciliacion de la vida familiar, laboral y persona

Indicador de gestién de género Indicador de brecha de género

Relacion de la proporcion de trabajadoras y
trabajadores que percibe mejoramiento de calidad de
vida asociada a las medidas de conciliacién de la vida
familiar, laboral y personal.

Indicador de gestion de género
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Criterios formulados en la politica de remuneraciones Disminucién de entre 7 y 10% en la brecha de ingresos
para la igualdad de género entre trabajadores/as en mensuales de las mujeres respecto de ingresos
materia de complementos, incentivos y beneficios. mensuales de los hombres por area y perfil de puesto.

2.2. Segun el tipo de fenomeno que miden:
a) Indicadores cuantitativos.

Se refieren a aspectos posibles de cuantificar (porcentaje de mujeres y hombres que acceden al
programa de capacitacion para el desarrollo de carrera, tasas de denuncias por acoso sexual y
laboral).

b) Indicadores cualitativos:

Captan opiniones, actitudes y sentimientos. Los indicadores cualitativos se pueden llevar a unidades
cuantitativas para que sean factibles de medir pero sin perder sus propiedades como indicador
cualitativo (ejemplo: relacién hombres — mujeres supervisores que expresan alta satisfaccion con la
capacitacion en enfoque de género y el sistema de gestion).

Se recomienda combinar indicadores cualitativos y cuantitativos, ya que los indicadores
cuantitativos pueden instalar mitos en torno a los avances logrados en un sistema de gestion de
igualdad de género. Por ejemplo, la presencia numérica de medidas promotoras de la parentalidad
disponibles para hombres y mujeres, no significa necesariamente contribucion a relaciones de
igualdad de género. Indicadores cualitativos permitirdn, en este sentido, identificar cémo se
desarrolla el proceso de implementacion de estas medidas, cuales son las oportunidades de
desarrollo y mejora percibidos por los actores y cudles son las posibilidades de ajustar su disefio e
implementacion bajo parametros igualitarios para hombres y mujeres.

2.3. Segun el ambito de la implementacion que se quiere medir:

Ejemplo:

Definicion Ejemplos

Se refiere a los recursos con que
cuenta la organizacién para
implementar el

SIGIG, programasy

Insumos proyectos asociados

(Recursos financieros,

humanos, tecnolégicos o de
infraestructura).

® Personas responsables porlaimplementaciondel
Sistema de igualdad de género y conciliacién e
integrantes del Comité u otras instancias.

® Proporcién de la franquicia tributaria para
capacitaciones en temas asociados al Sistema
de gestion de la igualdad de género.
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¢ Cantidad de mecanismos (diario mural, intranet,
notas, cartas, reuniones, anuncios publicitarios,
cuinas radiofdnicas) para transmision de
informacidn interna de la organizacion revisada en

Se refiere a los procesos de el uso de lenguaje sexista y/o de imagenes

Procesos trabajo utilizados para generar estereotipadas.

o, e La/s empresa/s head hunters han sido
capacitadas en la aplicacién de criterios de
igualdad de género a aplicar en proceso de
seleccion del personal para la organizacion.

¢ Cantidad de atenciones psicoldgicas recibidas para

Se refiere a los bienes y empleados y empleadas/as y sus familias con

servicios destinados a aporte de la empresa.

Productos trabajadoras y trabajadores para ¢ Horas anuales para tramites personales y/o
producir la igualdad de género y familiares ocupadas por sexo.

conciliacién. e Cantidad de mentoring recibido por mujeres y
hombres postulantes a cargos ejecutivos.

e Aumento de la cantidad de equipos mixtos en x

Se refiere a los cambios que se areas de la empresa.

identifican en la organizacién a ¢ Incorporacidn de x proporcion de mujeres en

Resultados partir de la aplicacién de politicas, areas 100% masculinizadas.

medidas y practicas de igualdad e Aumento del puntaje sobre relaciones

de género y conciliacién. respetuosas entre trabajadoras y trabajadores en
la encuesta de clima laboral.

e Mejora de la percepcidon de los/as trabajadores/
. . as sobre las medidas que implementa la

Son. resul.tados c.|ue.|.mpl.|can Slx organizacidn para conciliar vida familiar, laboral y

mejoramiento significativo y personal.

sustentable en las condiciones de ¢ Mediciones sobre la reputacion corporativa, dan

igualdad de género y conciliacion cuenta del reconocimiento de la organizacién

Impactos en la organizacion. La medicidn de como promotora de la igualdad de género y
resultados de impactos debe aislar conciliacion.

los factores externos a la ¢ Mejora en el resultado de la medicién de clima

implementacién y adopcién del laboral en indicadores asociados. al trato

SIGIGC y son de largo plazo. respetuoso entre hqr:nbres y mujeres.

e Mejora en la retencidn y atraccion de talentos.
* Mejora en el porcentaje de rotacién del personal.

3. ALGUNAS SUGERENCIAS PARA INDICADORES DE GENERO DEL SIGIGC

Como se sefiald, los indicadores estan vinculados a la Politica y el Plan de Accién elaborados por la
organizacion para hacer frente a los desafios detectados en el diagndstico y expresan los cambios
especificos que se esperan lograr de acuerdo a la realidad organizacional. En ese sentido, no es
posible entregar un listado de indicadores estandares para cada uno de los ejes contemplados en la
Norma. No obstante, a modo de ilustracion, se ofrecen ejemplos para la definicion especifica de
indicadores para cada €je.
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Capacitacion en Género

- Alcance del plan de capacitacion en género.

- Participacion por sexo, area y puesto en capacitaciones relacionadas con conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal, en la légica de corresponsabilidad.

- Plan de formacion y evaluacion de la formacion en género recibidas por las personas responsables de
implementar el SGIGC en los diversos ejes de género.

- Resultados del desempefio en materia de SGIGC del personal con responsabilidad en la
implementacion.

- Entre otros...

Reclutamiento y seleccion

- Compromiso de la organizacion expresado en llamados, reclutamiento y seleccion de personal bajo el
principio de igualdad de oportunidades y no discriminacion. Difusion en las divisiones, areas y niveles
de la empresa.

- Eliminacion de sesgos de género en llamados a postulacion a cargos sin especificaciones de sexo,
edad, buena presencia, particularidades fisicas, cualquier situacion familiar.

- Inclusién de lenguaje de género en los contratos del personal permanente, del personal temporal y
otras formas contractuales, asi como para quienes estan contratados a través de empresas externas.

- Postulacion de mujeres a areas en las que se encontraban subrepresentadas. Resultado en pruebas de
seleccion.

- Entre otros...

Desarrollo de carrera

- Adecuaciones a perfiles de puestos ocupados por personas de un Unico género.

- Perfiles de puestos descritos por competencias con perspectiva de género.

- Medios y alcance de la difusion de promociones de puestos de trabajo.

- Medidas para la postulacion de mujeres y hombres a puestos no tradicionales de su sexo.
- Medidas para la promocion de las mujeres en la empresa, segun tipos de puestos.

- Percepcion por género sobre la igualdad de oportunidades para el desarrollo de carrera en la
organizacion.

- Elaboracion y difusion del plan de capacitacion para la preparacion de mujeres a puestos ejecutivos y
directivos.

- NUmero y tipologia de las acciones formativas desarrolladas por género.

- Calificacion del liderazgo femenino y masculino por equipos de trabajo, areas y divisiones de la
organizacion.
- Inclusién del enfoque de género en los procedimientos de evaluacion de desempefio y las
competencias.

- Entre otros...
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Remuneraciones y compensaciones

- Compromiso documentado y difundido sobre la igualdad de oportunidades y no discriminacion entre
varones y mujeres en las compensaciones.

- Metodologia desarrollada y aplicada para garantizar igualdad de remuneraciones y compensaciones
para el personal con iguales funciones y/o responsabilidades.

- Sesgos de género identificados en el analisis de la estructura salarial presente en la organizacion el
Ultimo periodo anual.

- Ajuste de remuneraciones realizadas en el Ultimo periodo para disminuir brechas o corregir
discriminaciones de género.

- Entre otros...

Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal en la Idgica de corresponsabilidad

- Resultados de la deteccion de necesidades de trabajadoras/es en relacion a la conciliacion de su vida
laboral y familiar y personal.

- Programas y acciones ejecutados en un determinado tiempo.

- Manejo de informacion del personal sobre derechos parentales; sobre conciliacion vida laboral, familiar
y personal.

- Alcance de las acciones para sensibilizar al personal (especialmente varones), sobre la conciliacion y la
corresponsabilidad.

- Uso por parte de mujeres y hombres de los mecanismos contemplados en la ley y que aportan a la
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal en la organizacion.

- Variacion en servicios y ayudas para el cuidado de hijos/as y de personas dependientes.

- Informacion sobre hijos/as y personas dependientes por tramo de edad por género.

- Mejora del grado de dificultad para conciliar trabajo y vida personal expresado por el personal.
- Entre otros...

Difusion y promocion del ejercicio de los derechos y responsabilidades parentales

(CEICRICLEVEL G ET))

- Indice de reincorporacién posterior al post natal.

- Alcance de permisos por maternidad/paternidad: por nacimiento, lactancia, adopcién, enfermedad,
asuntos escolares.

- Existencia y disponibilidad de salas de extraccién de leche.
- Entre otros...
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Ambiente de trabajo

- Evolucién en la escala de evaluacion sobre prejuicios y estereotipos que puedan operar como barrera
al cumplimiento de la politica de igualdad de género y conciliacion de la organizacion.

- Evolucidn de la calificacion de las relaciones entre los géneros en el trabajo, por estamento y categoria
ocupacional.

- Percepcion del personal sobre el cumplimiento de las normas y derechos de los/as trabajadores/as en
la organizacion.

- Calificacion del clima por area de la organizacion y sexo del trabajador/a en areas relacionadas con la
igualdad de género y conciliacion.

- Entre otros...

Tratamiento de reclamos

- Calidad del procedimiento de tratamiento de reclamos.
- Situaciones de reclamos formulados por mujeres y hombres.
- Aplicacion de protocolo a la denuncia, atencion y tratamiento de reclamos.

. Conocimiento por parte del personal de los mecanismos para la presentacion de reclamos por
situaciones inequitativas y discriminatoria.

- Entre otros...

Prevencion y/o deteccion del acoso sexual y laboral y Prevencion, deteccion y derivacion de

la violencia intrafamiliar

- Difusién y comunicaciones al personal sobre la politica y protocolo de actuacién en estas materias.

- Puesto, areas y formacion del personal responsable de medidas de prevencion y tratamiento de las
denuncias.

- Desarrollo del procedimiento para las investigaciones de casos denunciados por acoso sexual y acoso
laboral.

- Calidad de los procedimientos (contenidos, plazos, mecanismos de confidencialidad, apoyo a las
victimas, etc.).

- Cantidad y tipo de acciones de prevencion.

. Participantes por sexo, areas y cargos en acciones de prevencion.
- Consultas y derivaciones realizadas por hombres y mujeres.

- Percepcion de las medidas en encuesta de clima.

- Entre otros...
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Salud integral

- Cantidad y publico destinatario de medidas o programas de salud fisica y mental para trabajadoras/es.
- Estrés laboral por género, estamento y categoria ocupacional.

- Participacion por sexo en actividades de sensibilizacion en temas de salud (ejemplo: salud sexual y
reproductiva).

- Distribucion por sexo y estamento en la realizacion de diagndstico preventivo de enfermedades de
mayor incidencia (cancer uterino, de mamas, de prostata, gastrico, entre otros).

- Entre otros...

Comunicacion y uso de lenguaje inclusivo

- Planes comunicacionales con inclusion de enfoque de igualdad de género y conciliacion.
- Acciones de promocion de comunicacion inclusiva y de respeto en el trato.

- Ajustes a manual corporativo elaborado para que la imagen publica y la comunicacion externa no
transmitan estereotipos sexistas.

- Los indicadores de este ambito se pueden agrupar en torno a canales de comunicacion, uso de normas
y guias de uso no sexista del lenguaje e imagenes, analisis y revision de la documentacion modificada.

Infraestructura

- Condiciones de las instalaciones del trabajo de mujeres y varones.

- Mantenciones en edificios, espacios de trabajo, equipamiento, vehiculos y otros, relacionadas con las
necesidades de género.

- Adecuaciones a equipamiento y vestimenta que ocupan las trabajadoras.

Por otro lado, para el nivel de gestion organizacional cabe sefalar que por emplearse mayormente
indicadores binarios, se podra observar si el procedimiento, accion, medida se ha aplicado o no.

Ejemplos:

e Se ha designado al/la representante de la direccion para la implementacion del SIGIG.
¢ Se encuentra conformado el equipo de trabajo en el SIGIG.
e Se ha capacitado en el enfoque de género al personal que debe intervenir en el SIGIGC.

e Se ha elaborado el diagndstico organizacional en igualdad de género y conciliacion
cumpliendo las etapas, con participacion de los diversos estamentos de la organizacion,
aplicando diversas técnicas, etc.

¢ Se ha elaborado el Plan de Accion.

e Se ha documentado el analisis de los puestos de trabajo y competencias aplicando enfoque
de género.

e Se ha revisado la politica de capacitacion con enfoque de género.

¢ Se han difundido por diversos medios internos los mecanismos para conciliar el trabajo con
la vida familiar y personal de hombres y mujeres en la empresa.
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¢ Se ha elaborado y difundido un compromiso de la empresa contra el acoso sexual, laboral y
la violencia intrafamiliar.

¢ Se han incorporado dentro de la estrategia de comunicacion de la empresa criterios para
que la imagen publica y la comunicacion externa e interna no transmitan estereotipos
sexuales.

4. PARA EL PLAN DE MEDICION

A continuacion, un ejemplo sobre la forma en que se puede desarrollar el plan de medicion en
términos de indicadores.

A q . Origen de la Responsable de o
Ambito de mejora Indicador Noh it Periodicidad
Reduccidn de la brecha Porcentaje de mujeres en
de género en cargos de jefatura/
BArticipaCionIenIcargos ejecutivos/ gerenciales Recursos Humanos
. antes y después de la y Direccién de L
de jefatura y toma de D . ., Division. Anual.
decision (alta certificacion del Sistema Gestion de
direccion. direccién de Gestion de Igualdad de personas.
ofat ! - di Y Género y Conciliacidn
Jefaturas intermedias}, (indicador de brecha).
Y Porcentaje de mujeres
Distribucion del hombres en la Recursos Humanos
personal segun v . y Direccién de L,
, . plantilla de personal - Division. Anual.
categoria profesional ! Gestion de
X por categoria
y género. . personas.
profesional.

Métodos de medicion de avances

En la experiencia aplicada, es posible encontrar una diversidad de formas de medir el avance en la
implementacion de politicas, programas y medidas correspondientes a cada uno de los ejes
priorizados por una organizacion para implementar el SIGIG.

Las organizaciones podran encontrar, por ejemplo, en el sitio de la Comunidad de Sellos de
Igualdad de Género, dirigida por el Area de Género del Centro Regional del Programa de Naciones
Unidas para el Desarrollo (PNUD)*, métodos de medicidn propuestos por los programas impulsados
por los mecanismos gubernamentales de género en cada pais.

La especificidad de cada organizacion, el plan de accion formulado, los recursos disponibles seran
referencias importantes para el disefo de la metodologia de medicion mas adecuada para la
organizacion.

A continuacion un ejemplo de una técnica (entre varias otras existentes) que puede ser pertinente
de aplicar segun el plan de medicion de avances de la organizacién.

23  http://www.americalatinagenera.orgly en  http://www.americalatinagenera.org/es/index.php?option=com_content&view=article&id=77:sello-
de- certificacion-portada&catid=51:publico&ltemid=68
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Ejemplo:

fndice de identificacion de cambios positivos por trabajadoras y trabajadores:

Se ha elaborado una encuesta con preguntas asociadas a cada eje de la igualdad de género. A las
preguntas agrupadas por €je en una matriz, se les ha asignado un puntaje que refleja la prioridad
del eje en el plan de accidon de la empresa. El puntaje maximo corresponde a la cantidad de ejes
medidos, por ejemplo 7 y el minimo a 0 punto. El indice se construye caso a caso, por trabajadora
y trabajador a quienes se ha aplicado la encuesta.

Se considera evaluacion satisfactoria cuando el resultado de la medicién de cada indice es igual o
superior a cuatro puntos de siete posibles. Luego, se hizo un recuento simple de los casos en que
el/la trabajador/a evalla satisfactoriamente y eso se llevd a un porcentaje para el total de
encuestas validas realizadas.

Los cambios No he notado
Ejemplo de Afirmaciones son muy Se notanlos Los cambios cambios

profundos cambios son minimos

La empresa ha promovido y
realizado acciones concretas
para garantizarelaccesoa
capacitacion de trabajadoresy
trabajadoras en igualdad de
condiciones.

La empresa ha promovido e
implementadomedidas
destinadas a generar las
condiciones para que
trabajadores(as) puedan
armonizar sus obligaciones
laborales, sus responsabilidades
familiares y su desarrollo
personal.
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3. LEGISLACION NACIONAL E INTERNACIONAL

El Sistema de Gestion de Igualdad de Género y Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal
promueve en las organizaciones el cumplimiento de la legislacion nacional y las convenciones
internacionales.

Normativa Vigente en Chile:

Ley N° 20.545 de 2011, Modifica las normas sobre proteccion a la maternidad e
incorpora el permiso post-natal parental.

e Flexibilidad en el traspaso de dos semanas del pre al post natal, con autorizacion médica
(Art. 1° N°3 agregase 197 bis).

e Traspaso del post natal al padre (Art. 1° N°3 agregase 197 bis).

e Establece procedimiento para hacer uso del post natal y sanciona al empleador que lo
impida (Art. 1° N°3 agregase 197 bis).

e Otorga fuero al padre que hace uso de su permiso postnatal parental (Art. 1° N°6 sustituye
Art. 201).

¢ Introduce modificaciones en las licencias que se otorgan por enfermedad de hijo menor de
un afo.

e Establece cobertura para aquellas mujeres que tienen trabajos temporales, como
temporeras y que son contratadas a plazos fijos o por obras.

Ley N° 20.348 de 2009, Resguarda el derecho a la igualdad en las remuneraciones.

e Se introducen modificaciones al Articulo 1° del Cédigo del Trabajo, agregandose el articulo
62 bis, que sefala: “El empleador deberd dar cumplimiento al principio de igualdad de
remuneraciones entre hombres y mujeres que presten un mismo trabajo, no siendo
consideradas arbitrarias las diferencias objetivas en las remuneraciones que se funden,
entre otras razones, en las capacidades, calificaciones, idoneidad, responsabilidad o
productividad. Las denuncias que se realicen invocando el presente articulo, se
sustanciaran en conformidad al Parrafo 6° del Capitulo II del Titulo I del Libro V de este
Codigo, una vez que se encuentre concluido el procedimiento de reclamacién previsto para
estos efectos en el reglamento interno de la empresa”.

e Modifica el inciso primero del articulo 154, en la forma que se senala: *, y en el caso de
empresas de doscientos trabajadores o mas, un registro que consigne los diversos cargos o
funciones en la empresa y sus caracteristicas técnicas esenciales”.

e Incorpdrase el siguiente nimero 13, nuevo: “13.- El procedimiento a que se someteran los
reclamos que se deduzcan por infraccion al articulo 62 bis. En todo caso, el reclamo v la
respuesta del empleador deberan constar por escrito y estar debidamente fundados. La
respuesta del empleador debera ser entregada dentro de un plazo no mayor a treinta dias
de efectuado el reclamo por parte del trabajador”.

e En él se establecen incentivos para aquellos empleadores que cumplan con lo establecido
anteriormente: Agrégase, en el articulo 511, el siguiente inciso final: “Los empleadores que
no presenten diferencias arbitrarias de remuneraciones entre trabajadores que
desempefien cargos y responsabilidades similares, podran solicitar la rebaja del 10% de las
multas adicionalmente a lo que se resuelva por aplicacion de los incisos precedentes, en
tanto las multas cursadas no se funden en practicas antisindicales o infraccion a los
derechos fundamentales”.
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Ley N° 20.166 de 2007, Extiende el derecho de las madres a amamantar a sus hijos aun
cuando no existan salas cunas.

“2.- SustitUyase el articulo 206, por el siguiente: “Articulo 206.- Las trabajadoras tendran derecho a
disponer, a lo menos, de una hora al dia, para dar alimento a sus hijos menores de dos afos....El
derecho a alimentar consagrado en el inciso primero, no podra ser renunciado en forma alguna y le
sera aplicable a toda trabajadora que tenga hijos menores de dos afos, aun cuando no goce del
derecho a sala cuna, segun lo preceptuado en el articulo 203".

Ley N° 20.047 de 2005, Establece permiso paternal en el Codigo del Trabajo.

“Articulo Unico.- Intercalase el siguiente inciso segundo, nuevo, en el articulo 195 del Codigo del
Trabajo, pasando los actuales incisos segundo, tercero, cuarto y quinto, a ser incisos tercero,
cuarto, quinto y sexto, respectivamente: “Sin perjuicio del permiso establecido en el articulo 66, el
padre tendra derecho a un permiso pagado de cuatro dias en caso de nacimiento de un hijo, el que
podra utilizar a su eleccion desde el momento del parto, y en este caso sera de dias corridos, o
distribuirlo dentro del primer mes desde la fecha del nacimiento. Este permiso también se otorgara
al padre que se le conceda la adopcion de un hijo, contado desde la respectiva sentencia definitiva.
Este derecho es irrenunciable.”

DFL N° 1/2002, Proteccion de la Maternidad.

Cddigo del Trabajo del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, que fija texto refundido, coordinado
y sistematizado en el afio 2002.

Ley N° 20.066 de 2010, Violencia Intrafamiliar.

Sera constitutivo de violencia intrafamiliar todo maltrato que afecte la vida o la integridad fisica o
psiquica de quien tenga o haya tenido la calidad de conyuge del ofensor o una relacion de
convivencia con él; o sea pariente por consanguinidad o por afinidad en toda la linea recta o en la
colateral hasta el tercer grado inclusive, del ofensor o de su conyuge o de su actual conviviente.
También habra violencia intrafamiliar cuando la conducta referida en el inciso precedente ocurra
entre los padres de un hijo comin, o recaiga sobre persona menor de edad, adulto mayor o
discapacitado que se encuentre bajo el cuidado o dependencia de cualquiera de los integrantes del
grupo familiar.

Ley N° 20.005 de 2005, Tipifica y sanciona el acoso sexual.

“Las relaciones laborales deberan siempre fundarse en un trato compatible con la dignidad de las
personas. Es contrario a ellas, entre otras conductas, el acoso sexual, entendiéndose por tal el que
una persona realice en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de caracter sexual, no
consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus
oportunidades en el empleo”.

Ley N° 20.607 de 2012 sobre acoso laboral.
“Toda conducta que constituya agresidon u hostigamiento reiterados, ejercida por el empleador o
por uno o mas trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio, y que

tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacién, o bien que
amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo”.
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Convenios Internacionales:

Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer
(CEDAW, ONU, 1979).

Articulo 11 establece:

“Los Estados partes adoptaran todas las medidas apropiadas para eliminar la discriminacién contra
la mujer en la esfera del empleo a fin de asegurar, en condiciones de igualdad entre hombres y
mujeres, los mismos derechos en particular:

e El derecho al trabajo como derecho inalienable de todo ser humano.

e El derecho a las mismas oportunidades de empleo, inclusive a la aplicacion de los mismos
criterios de seleccion en cuestiones de empleo.

e El derecho a elegir libremente profesion y empleo, el derecho al ascenso, a la estabilidad en
el empleo y a todas las prestaciones y otras condiciones de servicio, y el derecho al acceso
a la formacién profesional y al readiestramiento, incluido el aprendizaje, la formacion
profesional superior y el adiestramiento periodico.

e El derecho a igual remuneracion, inclusive prestaciones, y a igualdad de trato con respecto
a un trabajo de igual valor, asi como a igualdad de trato con respecto a la evaluacién de la
calidad de trabajo.

e El derecho a la seguridad social, en particular en casos de jubilacion, desempleo,
enfermedad, invalidez, vejez y otra incapacidad para trabajar, desempleo, enfermedad,
invalidez, vejez u otra incapacidad para trabajar, asi como el derecho a vacaciones
pagadas.

e El derecho a la proteccién de la salud y a la seguridad en las condiciones de trabajo incluso
la salvaguardia de la funcion de la reproduccién”.

Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la
Mujer (Belem do Pard, OEA, 1994).

Establece el derecho de la mujer a una vida libre de violencia, incluyendo el derecho a ser libre de
toda forma de discriminacion y considerando al acoso sexual en el trabajo como una forma de
violencia (Arts. 2 y 6).

Convenio 100 de OIT, sobre igualdad de remuneraciones, 1951.

Articulo 1

a) “El término remuneracién comprende el salario o sueldo ordinario, basico o minimo, y cualquier
otro emolumento en dinero o en especie pagados por el empleador, directa o indirectamente, al
trabajador, en concepto del empleo de este ultimo.

b) La expresion igualdad de remuneracion entre la mano de obra masculina y la mano de obra
femenina por un trabajo de igual valor designa las tasas de remuneracion fijadas sin
discriminacion en cuanto al sexo.”

Articulo 2

1. Todo Miembro debera, empleando medios adaptados a los métodos vigentes de fijacion de tasas
de remuneracion, promover y, en cuando la indole de dichas medidas facilite la aplicacion del
presente Convenio.

2. Los métodos que se adopten para esta evaluacion podran ser decididos por las autoridades
competentes en lo que concierne a la fijacion de las tasas de remuneracion, o cuando dichas
tasas se fijen por contratos colectivos, por las partes contratantes.
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3. Las diferencias entre las tasas de remuneracién que correspondan, independientemente del
sexo, a diferencias que resulten de dicha evaluacion objetiva de los trabajos que han de
efectuarse, no deberan considerarse contrarias al principio de igualdad de remuneracién entre la
mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor.

Convenio 111 de OIT, sobre la discriminacion en el empleo y la ocupacion, 1958.

Articulo 1

A los efectos de este Convenio, el término discriminacion comprende:

a) Cualquier distincidn, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo, religion,
opinion politica, ascendencia nacional u origen social que tenga por efecto anular o alterar la
igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacién.

b) Cualquier otra distincién, exclusion o preferencia que tenga por efecto anular o alterar la
igualdad de oportunidades o de trato en el empleo u ocupacidon que podra ser especificada por
el Miembro interesado previa consulta con las organizaciones representativas de empleadores y
de trabajadores, cuando dichas organizaciones existan, y con otros organismos apropiados.”

Convenio 156 de OIT, sobre los trabajadores con responsabilidades familiares, 1981.

Articulo 1

1. El presente Convenio se aplica a los trabajadores y a las trabajadoras con responsabilidades
hacia los hijos a su cargo, cuando tales responsabilidades limiten sus posibilidades de
prepararse para la actividad econdmica y de ingresar, participar y progresar en ella.

2. Las disposiciones del presente Convenio se aplicaran también a los trabajadores y a las trabajadoras
con responsabilidades respecto de otros miembros de su familia directa que de manera evidente
necesiten su cuidado o sostén, cuando tales responsabilidades limiten sus posibilidades de
prepararse para la actividad econdmica y de ingresar, participar y progresar en ella.

3. A los fines del presente Convenio, las expresiones hijos a su cargo y otros miembros de su
familia directa que de manera evidente necesiten su cuidado o sostén se entienden en el sentido
definido en cada pais por uno de los medios a que hace referencia el articulo 9 del presente
Convenio.

4. Los trabajadores y las trabajadoras a que se refieren los parrafos 1 y 2 anteriores se designaran
de aqui en adelante como trabajadores con responsabilidades familiares.

Articulo 2
El presente Convenio se aplica a todas las ramas de actividad econdmica y a todas las categorias de
trabajadores.

Articulo 3

1. Con miras a crear la igualdad efectiva de oportunidades y de trato entre trabajadores vy
trabajadoras, cada Miembro debera incluir entre los objetivos de su politica nacional el de
permitir que las personas con responsabilidades familiares que desempefien o deseen
desempenar un empleo ejerzan su derecho a hacerlo sin ser objeto de discriminacion y, en la
medida de lo posible, sin conflicto entre sus responsabilidades familiares y profesionales.

2. A los fines del parrafo 1 anterior, el término discriminacién significa la discriminacién en materia
de empleo y ocupacion tal como se define en los articulos 1 y 5 del Convenio sobre la
discriminacion (empleo y ocupacion), 1958.
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Articulo 4

Con miras a crear la igualdad efectiva de oportunidades y de trato entre trabajadores y

trabajadoras, deberan adoptarse todas las medidas compatibles con las condiciones y posibilidades

nacionales para:

(a) permitir a los trabajadores con responsabilidades familiares el ejercicio de su derecho a elegir
libremente su empleo;

(b) tener en cuenta sus necesidades en lo que concierne a las condiciones de empleo y a la
seguridad social.

Articulo 5

Deberan adoptarse, ademas, todas las medidas compatibles con las condiciones y posibilidades

nacionales para:

(a) tener en cuenta las necesidades de los trabajadores con responsabilidades familiares en la
planificacion de las comunidades locales o regionales;

(b) desarrollar o promover servicios comunitarios, publicos o privados, tales como los servicios y
medios de asistencia a la infancia y de asistencia familiar.

Articulo 6

Las autoridades y organismos competentes de cada pais deberan adoptar medidas apropiadas para
promover mediante la informacién y la educacion una mejor comprensién por parte del publico del
principio de la igualdad de oportunidades y de trato entre trabajadores y trabajadoras y acerca de
los problemas de los trabajadores con responsabilidades familiares, asi como una corriente de
opinion favorable a la solucién de esos problemas.

Articulo 7

Deberan tomarse todas las medidas compatibles con las condiciones y posibilidades nacionales,
incluyendo medidas en el campo de la orientacion y de la formacién profesional, para que los
trabajadores con responsabilidades familiares puedan integrarse y permanecer en la fuerza de
trabajo, asi como reintegrarse a ella tras una ausencia debida a dichas responsabilidades.

Articulo 8
La responsabilidad familiar no debe constituir de por si una causa justificada para poner fin a la
relacion de trabajo.

La proteccion de la maternidad — Convenio 183 y Recomendacion 191 de OIT.

La OIT, en su sesion inaugural a comienzos del siglo XX adoptd el Convenio 3 sobre proteccion de
la maternidad que mas tarde, en el ano 1952 seria revisado y nuevamente ratificado en el
denominado Convenio 103 sobre proteccion de la maternidad. En esta ocasion se considera la
maternidad como bien juridico tutelado y amplia la proteccion a todas las mujeres ocupadas en
labores industriales, no industriales y agricolas, asi como a las ocupadas en el trabajo doméstico y
en el trabajo asalariado a domicilio.

Este Convenio refleja una versidon mejorada de una preocupacion que tuvo la OIT desde sus
origenes. Considera la proteccién social del embarazo en torno a garantizar el cumplimiento de 5
componentes fundamentales: licencia de maternidad, proteccion del empleo, prestaciones médicas
y pecuniarias, proteccion de la salud y la lactancia. Estos acuerdos se traducen en buena parte de
las legislaciones de los paises del mundo en torno al tema hasta el dia de hoy, y la recomendacion
191 propone especificamente la extensién de la licencia de maternidad por al menos 18 semanas,
su ampliacion a propdsito de nacimientos multiples y la extension de estas garantias y derechos en
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caso de adopcion. Se incorporan ademas atribuciones paternas en caso de fallecimiento de la
madre entre otras cosas.

En el afo 2000, la 882 Conferencia internacional del Trabajo, revisd el Convenio 103 y dio paso a la
adopcién del Convenio 183. Este mantiene los principios fundamentales de la proteccién de la
maternidad, y entre otros cambios amplia su campo de aplicaciéon a todas las mujeres empleadas;
la proteccién no soélo a las enfermedades que sean consecuencia del embarazo o parto sino
también a las complicaciones que puedan derivarse de éstos; prevé un periodo de proteccion al
empleo mas largo y; que todo Miembro debe adoptar medidas apropiadas para garantizar que la
maternidad no constituya una causa de discriminacion en el empleo.
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