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Agradecimiento

En la Fundacion Empresarial para la Accion Social, FUNDEMAS, estamos
convencidos de que un El Salvador justo es aquel donde todas las
personas tienen las mismas oportunidades.

Con el respaldo del Proyecto LibrES: Por un El Salvador Sin Violencia
de Género, implementado por Arizona State University (ASU), apoyado
por USAID, hemos desarrollado esta guia para la implementacion
de la Norma Técnica Salvadorena 03.116.01:21 de Sistemas de Gestion
de Igualdad de Género en el ambito laboral. Esta herramienta esta
disenada para fortalecer las acciones de igualdad de género dentro
de las empresas.

Al aplicar esta guia, las empresas pueden crear un ambiente de trabajo
mas justo y equitativo, donde mujeres y hombres sean tratados con
dignidad, respeto, y sin discriminacion.

iTe invitamos a unirte a esta mision para transformar ELl Salvador!
Juntos y juntas, promovamos la igualdad de género y construyamos
un pais donde todas las personas tengan las mismas oportunidades.
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Introduccion

La Fundacion Empresarial para la Accion Social,
FUNDEMAS, tiene como mision fortalecer las
buenas practicas de Responsabilidad Social de
las empresas para impulsar la competitividad y
el desarrollo sostenible de El Salvador. Con ese
objetivo, presentamos esta guia de implementa-
cion de la Norma Técnica Salvadorena 03116.01:21
Sistemas de Gestion de Igualdad de Género en el
ambito laboral, para apoyar a organizaciones pu-
blicas y privadas en la incorporacion de la igual-
dad de géneroy la inclusion.

Esta guia ofrece claves para integrar la perspecti-
va de género en los procesos fundamentales de
las empresas, ya sea que cuenten o no con un
Sistema de Gestion de Calidad. Para ello, hemos
desarrollado una caja de herramientas adapta-
ble a las brechas identificadas, con el proposito
de establecer procesos ordenados, fomentar una
cultura de calidad y satisfacer a sus clientes.

Incorporar la perspectiva de igualdad y de inclu-
sion en el quehacer organizacional es un reto y
una necesidad actual que debe ser parte de la
estrategia de las organizaciones publicas y pri-
vadas para la retencion de personal a mediano
y largo plazo.

Partimos de la premisa de que todas las personas
necesitan seguridad psicologica en sus entornos
laborales. Esto no implica trabajar en ambientes

libres de estrés, altamente demandantes y de-
safios diarios, sino en generar condiciones que
permitan gestionar la incertidumbre y el cam-
bio, fomentar la colaboracion, la comunicacion
asertiva y una gestion agil. Este enfoque impli-
ca instaurar una cultura organizacional basada
en el aprendizaje, la observacion, el respeto y el
cuidado del personal, manteniendo un equilibrio
emocional en el trabajo.

A medida que las organizaciones construyen
confianza en su personal, los cambios se hacen
mas visibles, lo que permite a cada persona dar
lo mejor de si en sus funciones. Generar con-
flanza significa cuidar a quienes estan con no-
sotros, crear espacios libres de acoso y violencia,
promover el equilibrio entre la vida laboral y fa-
miliar, establecer reglas claras y libres de este-
reotipos de género, y fomentar el desarrollo de
capacidades y proyectos. Esto es parte integral
de la sostenibilidad y del compromiso de la alta
direccion con sus colaboradores y demas grupos
de interés.

Estamos convencidos de que la igualdad e inclu-
sion entre mujeres y hombres es uno de los pi-
lares de la sostenibilidad en las organizaciones.
Los motivamos a incorporar estos valores como
parte de su estrategia de negocio y del compro-
miso que asumen para mejorar el entorno de
trabajo y el desarrollo de sus organizaciones.
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Siglas y acronimos

AENOR Asociacion Espanola de Normalizacion y Certificacion

CAPI Centros de Atencion a Primera Infancia

EGyD Equidad de Género y Diversidad

FUNDEMAS Fundacion Empresarial para la Accion Social

INMUJERES Instituto Nacional de las Mujeres

ISDEMU Instituto Salvadoreno para el Desarrollo de la Mujer

1SO Organizacion Internacional de Estandarizacion
(International Organization for Standardization)

NTS Norma Técnica Salvadorena

OSN Organismo Salvadoreno de Normalizacion

PHVA Planificar, Hacer, Verificar, Actuar

PNUD Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo

SGIG Sistema de Igualdad de Género

SGIRG Sistema de Igualdad Retributiva de Género







. Objetivos

GENERAL

Proporcionar herramientas que permitan a las empresas incorporar el enfoque de
genero e inclusion, basandose en la Norma Técnica Salvadorena NTS 03.116.01:21
Sistemas de Gestion de Igualdad de Género en el ambito laboral, para avanzar en
la igualdad de género dentro de las organizaciones del pais.

ESPECIFICOS

a. Describir, paso a paso, el proceso de implementacion de la Norma Técnica
Salvadorena en Sistemas de Gestion de Igualdad de Género, adaptandolo al
grado de madurez de la organizacion en temas de sistemas de gestion de
calidad.

b. Proporcionar herramientas para cerrar las brechas de igualdad de género
entre mujeres y hombres dentro de las organizaciones.

c. Fomentar la aplicacion progresiva o radical de los requisitos de la Norma
Técnica Salvadorena Sistemas de Gestion de Igualdad de Género, en organi-
zaciones que aun no cuentan con un Sistema de Gestion de Calidad.

d. Describir el proceso general para optar a una certificacion de dicha Norma
Técnica con el Organismo Salvadoreno de Normalizacion de El Salvador.

Esta guia ofrece un amplio conjunto de herramientas para cerrar brechas de
genero, en linea con lo establecido en la Norma Técnica Salvadorena sobre
Sistemas de Gestion de Igualdad de Genero. A través de guias y llamados a la
accion, facilita la aplicacion practica dentro de las organizaciones. Es un instru-
mento flexible y dinamico, disenado para quienes estan comprometidos con la
igualdad en sus organizaciones y desean implementar esta norma, ya sea de
manera parcial o total, y de forma progresiva o radical.
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2.1 ¢ A quién va dirigida esta
guia?

Esta guia ofrece el paso a paso para implementar
acciones desde una perspectiva de género en
organizaciones que han establecido la igualdad
entre mujeres y hombres como una prioridad
estratégica y parte fundamental de su negocio,
tanto en el sector publico o privado. La guia
permite realizar cambios progresivos o radicales
que favorezcan la igualdad de género dentro de
las organizaciones.

Es aplicable a empresas de cualquier tamano
(micro, pequenas, medianas y grandes), siempre
y cuando la incorporacion de la perspectiva de
género sea una decision estratégica respaldada
al mas alto nivel. Esta dirigida principalmente
a las areas de talento humano, planificacion,
finanzas y alta direccion, ya que son los respon-
sables del desarrollo de la cultura organizacional
y la gestion de los recursos clave de la empresa.

La implementacion de esta guia recae en las
personas que, por delegacion de la alta direc-
cion, ocupan cargos de coordinacion (direccion,
gerencia, jefatura o equivalentes), y tienen la
responsabilidad de desarrollar y potenciar al
personal a su cargo. Tambiéen esta dirigida a
todas las personas dentro de la organizacion
que estén comprometidas con la igualdad e

© 1I. Generalidades de

esta guia

inclusion, y que promuevan acciones en favor de
la igualdad de género en su entorno inmediato
o de influencia, reconociendo que cada persona,
independientemente de su posicion, es un agen-
te de cambio.

Al estar basada en la Norma Técnica Salvadorena
NTS 03.116.01:21 Sistemas de Gestion de Igualdad
de Género en el ambito laboral, la integracion de
esta guia sera mas sencilla para organizaciones
que ya cuentan con un Sistema de Gestion de
Calidad, gracias a la experiencia y la estructura
de gestion ya implementada dentro del sistema
de gestiony el desarrollo del ciclo PHVA. Ademas,
representa una oportunidad para que las orga-
nizaciones instalen y desarrollen un Sistema de
Gestion de Igualdad de Género, aprovechando
los beneficios de un sistema de gestion que
establezca una estructura sostenible y medible a
lo largo del tiempo.

2.2 ;Por qué es importante la
igualdad de género en las
empresas? Una mirada al
mundo

A nivel mundial, grandes organizaciones han de-
mostrado la importancia de incorporar la igual-
dad de género en sus organizaciones. El “Infor-
me General Ranking PAR 2022: El Iceberg de la
equidad de género 'y diversidad en
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Latinoamérica” respalda esta tendencia, presen-
tando aprendizajes y hallazgos clave para que
las organizaciones continlen avanzando hacia la
equidad de género y diversidad.

Este ranking evallUa cinco categorias fundamenta-
les: gestion de objetivos?, cultura organizacional,
estructura organizacionals, gestion de talento’ y
género y diversidade. Para 2022, las empresas que
integran el Top 10 Latam superaron en mas de 35
puntos porcentuales el promedio general, tanto
en el puntaje total, como en cada categoria.

Figural.

Empresas ganadoras del Ranking PAR 2022
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Fuente: Tomado de AEQUALES. Disponible en https://aequales.com/rankingpar/

El Ranking PAR es una medicion anual gratuita,
comparativa y confidencial de las politicas vy
procesos orientados a la equidad y diversidad.
Proporciona un punto de partida y una herra-
mienta de comparacion para que las organiza-
ciones evallen sus avances. Este ranking, que se
ha llevado a cabo durante aproximadamente 8
anos, incluye la participacion de organizaciones
de 18 paises de Ameérica Latina.

1 EQUALES (2023). El Iceberg de la equidad de género vy di-
versidad en Latinoameérica. Disponible en: https://aequales
com/informerankingpar2022/
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2 Evalla la planificacion y la integracion de la equidad de
género y diversidad a la estrategia organizacional (Ranking
PAR 2022, p. 6).

3 EvalUa los procesos y practicas ligados al equilibrio entre
vida personal-laboral, capacitacion del personal y procesos
de prevencion del acoso sexual laboral (Ranking PAR 2022,
p. 6).

4 Esta categoria nos permite determinar cuantas mujeres y
cuantos hombres hay en los distintos niveles jerarquicos de
las organizaciones (Ranking PAR 2022, p. 6).

5 Indaga sobre los procesos de recursos humanos, de
atraccion y retencion de talento con enfoque de género vy
diversidad (Ranking PAR 2022, p. 6).

6 Pregunta sobre la habilidad de las organizaciones de
desagregar sus datos y de implementar practicas que van
mas alla del género (edad, discapacidad, orientacion sexual,
etc.) (Ranking PAR 2022, p. 6).
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Algunas conclusiones o hallazgos que establece
el informe’

» “Las brechas no se cierran de forma natural,
por tanto, las organizaciones deben tomar
accion para contrarrestarlas”, “requieren de
compromiso materializado en acciones que
sean monitoreables y que sean transparen-
tes para todo el personal”.

» “Sise quieren ver resultados y cambios efec-
tivos, en necesario abordar la Equidad de
Género y Diversidad de la misma forma en
que nos aproximamos a nuestras estrategias
de negocio: definiendo y priorizando obje-
tivos, implementando acciones concretas,
asignando recursos y midiendo los resulta-
dos. No basta solamente con tener un plan
0 una politica de manera aislada, se necesita
un sistema de gestion efectivo que asegure
la implementacion”.

» “Se necesita llevar la equidad de género y
diversidad (EGyD) no solo al personal interno
y el area de Recursos Humanos, sino a toda
la cadena de valor, para ampliar el impacto,
responder a las exigencias de los diferentes
grupos de interés y convertirse en agentes de
cambio”,

» “ES necesario transitar en las estrategias
organizacionales de EGyD, escuchando vy
respondiendo a las necesidades particulares
de los diferentes grupos. En este sentido, las
empresas la mayoria de las practicas que se
implementan estan Unicamente enfocadas
en asegurar la igualdad de oportunidades,
sin un esfuerzo activo por integrar las parti-
cularidades de las diversas identidades”.

» “Es claro que las organizaciones reconocen
que el género representa una de las aristas

7 EQUALES (2023). El Iceberg de la equidad de género y di-
versidad en Latinoamérica. Paginas 4, 12, 14,18 y 26. Disponi-
ble en: https://aequales.com/informerankingpar2022/

a trabajar en el camino hacia la EGyD, pero
también es necesario evaluar las otras aris-
tas de la diversidad identitaria y sus interac-
ciones, tales como discapacidad, diferencias
generacionales, temas étnicos, entre otros”.

Asimismo, la  Asociacion  Espanola de
Normalizacion y Certificacion (AENOR), lider en
certificacion de sistemas de gestion, productos y
servicios, y responsable del desarrollo y difusion
de las normas UNE, lanzo en 2020 la Plataforma
de Confianza “Contribuir a la Diversidad”. Esta
iniciativa incluye las certificaciones “Sistema
de Igualdad de Género” (SGIG) y el “Sistema de
lgualdad Retributiva de Género” (SGIRG), que
abordan las preocupaciones sociales de las or-
ganizaciones en materia de igualdad de trato y
oportunidades. El Modelo AENOR de Igualdad de
Género, alineado con la normativa vigente e in-
tegrable con otros sistemas de gestion, responde
a las necesidades actuales, demostrando una
gestion proactiva de la igualdad, especialmente
en Espana.

En paises que no cuentan con una norma téec-
nica especifica en esta materia, como Argentina,
Republica Dominicana y Panama, se han pro-
movido iniciativas como el Sello de Igualdad
de Género, un programa de certificacion para
empresas pulblicas y privadas (1). Ademas,
varios paises han adoptado un sello nacional,
como Colombia con el Sello de Equidad Laboral
EQUIPARES, Costa Rica con el Sistema de Gestion
en lgualdad y Equidad de Género, Republica
Dominicana con el Sello de Igualdad de Género
lgualando RD, Uruguay con Modelo de Gestion
de Calidad con Equidad de Género, y El Salvador
con el proyecto piloto para la implementacion de
un Sello de Igualdad de Género IGUAL-ES en el
sector publico, implementado entre 2018 y 2019

(2).
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En materia de Sistemas de Gestion, la ISO ha
informado que ya se encuentra disponible la
Norma IS0 53800, que promueve la implantacion
de la igualdad de género y el empoderamiento
de las mujeres, centrandose en superar las

desigualdades derivadas de los roles de género.
Esta norma es aplicable a todas las organizacio-
nes, independientemente de su tamano, ubica-
cion o ambito de actividad (3).

Figura 2.

Prioridades estratégicas y objetivos de la Norma 1SO 53800

Aumentar la participacion e igualdad
de oportunidades de liderazgo en la
vida politica e institucional,
profesional y corporativa.

Impulsar el
empoderamiento de las
mujeres, especialmente
el empoderamiento
economico.

Actividad y
. .. operaciones
Dimension p
interna de la
organizacion.

Proteger el derecho a la
salud, principalmente la
salud sexual y

las

financieras de

organizaciones.

Prevenir y acabar con todas
las formas de discrimi-
nacion por razon de género
y promover los derechos de
las mujeres y las ninas.

Abolir los estereoti-
pos y los sesgos de
género en la

reproductiva. —
Relacion con

los grupos de
interés.

internay
externa.

Educar y mejorar el acceso
a la educaciony la

formacion, incluyendo la
formacion vocacional.

Comunicacion

organizacion.

Prevenir y acabar con
la violencia sexual y

por razon de género.

Fuente: ISO (2024) Directrices para la promocion e implementacion de la igualdad de géneroy el empoderamien-

to de las mujeres (4).

Para llevar adelante el desarrollo de la norma
ISO 53800, ISO ha establecido un nuevo organo
técnico: el ISO/PC 337 dedicado a las Directrices
para la Promocion e Implementacion de la
lgualdad de Género. Un total de 33 paises miem-
bros de 1SO, procedentes de Africa, América,
Asia 'y Europa, se han comprometido a participar
activamente en el proyecto, mientras que otros
24 paises, ubicados en todos los continentes,
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han optado por el estatus de observadores para
seguir de cerca su evolucion.

Ademas, las organizaciones internacionales
Global Action for Trans Equality (GATE), ONU
Mujeres y la Organisation Internationale de la
Francophonie (OIF), han solicitado su incorpora-
cion al ISO/PC 337, aportando su conocimiento y
experiencia para enriquecer el proyecto con una
perspectiva aln mas amplia.
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Entre los beneficios (3) de esta Norma se desta-
can los siguientes:

a. Promueve una comprension global y la im-
plantacion efectiva de la igualdad de género.

b. Respalda la creacion de culturas organiza-
ciones inclusivas y equitativas.

c. Fomenta la igualdad de género como un
derecho humano fundamental.

d. Ayuda a las organizaciones a cumplir las
obligaciones legales en materia de igualdad
de genero.

Por ello, es crucial avanzar en la implementacion
de la NTS 03116.01:21 sobre Sistemas de Gestion
de lgualdad de Género en el ambito laboral. De
esta manera, cuando la Norma ISO 53800 esté
disponible, el pais y sus organizaciones estaran
mejor posicionados para avanzar en el proceso
hacia la sostenibilidad en la igualdad de género.

2.3 Recomendaciones para el
uso de esta guia

» La guia proporciona herramientas aplicables
a los requisitos de la NTS Sistema de Gestion
de Igualdad de Género, independientemente
de si la organizacion cuenta o no con un
sistema de gestion de calidad.

» Suobjetivo principal es facilitar la implemen-
tacion de acciones en favor de la igualdad
de genero en el ambito laboral. Basandose
en la NTS como el instrumento de mas alto
nivel en sistemas de gestion del pais, queda
a criterio de la organizacion decidir si desea
certificarse en esta Norma.

» [Esta guia es un recurso disenado para
promover la igualdad de género de forma
transversal, permitiendo a la organizacion

lograr la sostenibilidad a mediano plazo, asi
como una gestion eficaz de procesos y docu-
mentacion vinculada.

» Es fundamental que la organizacion defina
su objetivo en cuanto a la incorporacion
de la igualdad de género en su cultura or-
ganizacional, en su estrategia de negocio y
en los procesos clave que identifique, para
generar un valor agregado como una entidad
comprometida con la igualdad entre mujeres
y hombres.

» Cada organizacion tiene sus particularidades
en lo que respecta a igualdad de género. El
enfoque para abordar este tema debe adap-
tarse a esas particularidades (como cultura,
valores, liderazgo, acciones previas), por lo
que es crucial contar con una perspectiva
multidisciplinaria y multiareas para cerrar las
brechas existentes.

Dado que esta guia se basa en la Norma Técnica
Salvadorena 03116.01:21 sobre Sistemas de
Gestion de lgualdad de Género en el ambito
laboral, esta alineada con los sistemas de ges-
tion de calidad bajo Norma IS0, siendo la logica
del ciclo PHVA. Por ello, es esencial seguir este
ciclo y recordar que para disenar procesos de
mejora es indispensable contar con mediciones
e indicadores.

Este documento es un esfuerzo conjunto entre
FUNDEMAS vy la OSN, con el objetivo de propor-
cionar a las empresas una guia para incorporar
la igualdad con perspectiva de género, de acuer-
do a la NTS. Sin embargo, su uso no implica un
preacuerdo de aprobacion con la OSN en caso de
que la organizacion decida certificarse, ya que el
proceso de evaluacion es competencia exclusiva
de la OSN.
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La NTS, en su introduccion, establece que (5):

“Esta Norma Técnica Salvadorena instaura los
requisitos que deben cumplir las organiza-
ciones publicas o privadas para el estableci-
miento de un Sistema de Gestion de Igualdad
de Género, que promueva la eliminacion
de las brechas de género y el aumento de
la competitividad de las organizaciones.
También, incluye establecer, implementar,
mantener y mejorar un Sistema de Gestion
de Igualdad de Género con principios y prac-
ticas que permitan la integracion e incorpo-
racion de la perspectiva de la igualdad en la
organizacion”.

La Norma destaca que la incorporacion de la
igualdad de género en puntos clave proporcio-
nara ventajas significativas a las organizaciones,
tales como: “mejorar sus sistemas de gestion; fa-
vorecer la productividad del personal, incentivar
equipos de trabajo mas motivados para la inno-
vacion y creacion de ideas. Ademas, contribuira a
reducir costos de seleccion y formacion del per-
sonal por su deseo de permanencia e identidad
con la organizacion; incrementara la credibilidad,
reputacion y prestigio empresarial; favorecera la
corresponsabilidad en la distribucion del trabajo
y garantizara un mayor grado de igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres”.
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Figura 3.
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3.1 Ventaja de que la NTS:
Sistemas de Gestion de
Igualdad de Género en
el ambito laboral esté en
formato ISO

La NTS Sistemas de Igualdad de Género fue
elaborada siguiendo la misma estructura que
la ISO 9001, lo que garantiza un lenguaje comun
en relacion con los sistemas de gestion. Esta
alineacion facilita que las organizaciones que ya
implementan un Sistema de Gestion de Calidad
puedan integrar esta NTS de manera fluida, for-
mando un sistema de gestion integrado.
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Para las organizaciones que aun no cuentan con
un Sistema de Gestion de Calidad, la NTS ofrece
una excelente oportunidad para implementar
acciones en igualdad de género, ya sea de forma
gradual o radical. Ademas, permite documentar
y generar evidencia, establecer mediciones vy
evaluar el nivel de avance y madurez de las ac-
ciones realizadas. Esta estructura ayuda a las or-
ganizaciones a desarrollar iniciativas de manera
sistematica y sostenible en el tiempo, mientras
se familiarizan con los beneficios de los sistemas
de gestion en su conjunto.



SISTEMAS DE GESTION DE IGUALDAD DE GENERO EN EL AMBITO LABORAL

3.2 El punto de partida

Este es un paso crucial en el proceso de in-
corporar la perspectiva de género dentro de la
organizacion. Realizar un autoexamen honesto y
consciente es esencial para identificar el punto
de partida de la organizacion.

Es importante destacar que estar en un nivel
inicial no significa que una empresa sea defi-
ciente; simplemente indica que aun debe inte-
grar plenamente la perspectiva de género para
fortalecer tanto su estructura organizativa como
a su personal. De igual manera, alcanzar un nivel
intermedio 0 avanzado no garantiza que la orga-
nizacion haya completado todos los aspectos de
la integracion de la perspectiva de género. Este
es un proceso continuo y dinamico, por lo que
cada revision y evaluacion puede revelar nuevas

Tabla 1.

Aspectos a verificar dentro de las organizaciones

areas de mejora relacionadas con la igualdad de
genero.

Los siguientes aspectos actian como catalizado-
res y transformadores desde una perspectiva de
igualdad de género. Por ello, las organizaciones
pueden llevar a cabo diversas actividades, uti-
lizando estas pautas para evaluar su estado en
relacion con la igualdad de género.

Al aplicar la tabla I, se identificaran dos factores
clave: a) la situacion de partida (principiante, in-
termedio, avanzado) y b) el nivel de compromiso
de la organizacion y de las personas que forman
su estructura (bajo, medio, alto).

La situacion inicial se determinara segln el nivel
que mas “X” tenga en relacion con cada accion
propuesta. En caso de empate, se recomienda
ubicarse en el nivel anterior.

Marque
Situacion de . . . la accion
. Consideraciones y elementos verificables .
partida que mas
aplique
PRINCIPIANTE  Las politicas o acciones de la organizacion no realizan un analisis

de impacto diferenciado entre mujeres y hombres.

O

Las politicas o acciones de la organizacion no promueven el
cuestionamiento ni la transformacion de los roles de género.
Por ejemplo, una politica de permisos laborales que permite a
las mujeres cuidar a sus hijos/as enfermos, pero ofrece un trato
diferente cuando un hombre solicita el mismo permiso.
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Situacion de
partida

Marque
la accion
que mas
aplique

Consideraciones y elementos verificables

En mas del 60% de los casos, las acciones de la organizacion
refuerzan estereotipos de género. Un ejemplo de esto es

la contratacion de mujeres exclusivamente para areas
tradicionalmente asociadas con roles femeninos, como puestos
administrativos, de asistencia, secretaria o limpieza.

Las estadisticas recopiladas en la organizacion no estan
desagregadas por sexo, lo que limita la capacidad de tomar
decisiones que consideren las necesidades especificas de mujeres
y hombres.

En la organizacion se cree que hombres y mujeres son iguales y
tienen las mismas necesidades, por lo tanto, el trato es igual para
todas las personas.

INTERMEDIO

Mas del 60% de las politicas o acciones de la organizacion toman
en cuenta el impacto diferenciado hacia mujeres y hombres.

Las politicas o acciones de la organizacion a menudo abordan
problemas especificos o situaciones particulares, pero en algunos
casos perpetuan roles de género. Por ejemplo, una politica de
permisos laborales que permite a las mujeres cuidar a sus hijos/
as enfermos, pero ofrece condiciones diferentes cuando el mismo
permiso es solicitado por un hombre.

Las decisiones hacia el personal se sustentan en algunos casos en
estadisticas desagregadas por sexo.

En la organizacion, existe la creencia de que las mujeres y los
hombres tienen, en algunos casos, necesidades similares y, por
tanto, pueden ser tratados como un grupo homogéneo para
algunas situaciones.

La organizacion ha desarrollado algunas charlas de formacion y/o
sensibilizacion sobre igualdad y derechos humanos, pero éstas
no forma parte del plan de formacion oficial y el alcance de las
jornadas es inferior al 50% del personal.

O 00 O 00 O O
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Marque
Situacion de . . . la accion
. Consideraciones y elementos verificables .
partida que mas
aplique
AVANZADO Mas del 90% de las politicas y acciones de la organizacion

consideran el impacto diferenciado en mujeres y hombres e

incorporan directrices claras desde una perspectiva de género.

Estas politicas y acciones abordan problemas y situaciones sin

reforzar estereotipos de género, sin discriminary sin permitir O
la violencia. Por ejemplo, se promueve y se mide la asistencia

equitativa de hombres y mujeres a la escuela de padres y madres,

y la organizacion cuenta con una politica estricta de cero tolerancia

al acoso laboral y sexual.

Las politicas o acciones de la organizacion abordan problemasy
situaciones de manera efectiva, sin reforzar estereotipos de género,
discriminar ni permitir violencia. Por ejemplo: se fomenta y se mida
la participacion efectiva de hombres y mujeres en la escuela de
padres y madres, y la organizacion cuenta con una politica clara de
cero tolerancias al acoso laboral y sexual.

Las decisiones relacionadas con el personal se basan en
estadisticas desagregadas por sexo, evaluando los beneficios y la
contribucion de mujeres y hombres a la organizacion.

La organizacion adopta una vision y cultura que reconoce a
hombres y mujeres como sujetos de derechos con necesidades y
condiciones diferenciadas.

La organizacion ha implementado un programa estructurado de
formacion y/o sensibilizacion en temas de igualdad y derechos
humanos, con una participacion superior al 80% del personal,
incluyendo puestos de toma de decisiones.

El personal reconoce y valora la igualdad y la no discriminacion
como pilares fundamentales de la empresa.

El plan de formacion esta disenado para identificar y abordar las
brechas de género, promoviendo el desarrollo en condiciones de
igualdad y equidad.

OO0 O OO0 O
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Una vez identificada la situacion inicial, es crucial determinar el nivel de compromiso de la organiza-
cion y de sus miembros en cada aspecto evaluado. Se recomienda utilizar una escala de bajo, medio
y alto para esta evaluacion. Este proceso debe basarse en una observacion y evaluacion objetiva rea-
lizada desde la perspectiva de expertos en la organizacion. Para facilitar esta evaluacion, se utilizara
la tabla que se presenta a continuacion.

Tabla 2.

Consideraciones claves de compromiso de organizacion y personal

Departamento Puntuacion

Bajo Medio Alto

;Fomenta la alta direccion actividades para mujeres y
hombres sin reforzar roles o estereotipos de género?

;Se cree, formal o informalmente, de que hombres y
mujeres solicitan permisos para el cuidados de la familia
de manera equitativa?

;Hay paridad (50%/50%) en los puestos de direccion,
ocupados tanto por hombres como por mujeres?

;Las mujeres en posiciones de jefatura o coordinacion
estan predominantemente en areas tradicionalmente
asociadas con roles femeninos?

;Cuenta la organizacion con un programa especifico para
prevenir el acoso sexual, considerando que es una forma
de violencia de género?

;Se fomenta la corresponsabilidad de los cuidados entre
mujeres, hombres y organizacion?

;Su organizacion considera importante desagregar
los datos por sexo, por grupo etario, entre otros, para
formular politicas y acciones de desarrollo del personal?

Esta etapa concluye con la identificacion de la situacion inicial y el nivel de compromiso de la organi-
zacion y sus miembros en materia de igualdad y derechos humanos. Por ejemplo, se podria concluir
con una situacion de partida de nivel INTERMEDIO-ALTO. Esto proporcionara a la organizacion una
vision integral de su estado actual y un entendimiento claro de las condiciones necesarias para
desarrollar e implementar acciones efectivas en igualdad y derechos humanos.

En caso de empate, se recomienda ubicarse en el nivel anterior.
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3.3 ¢Hacia donde vamos como
organizacion en materia
de igualdad de género?

Al decidir avanzar en materia de igualdad de
genero, cada organizacion esta apostando por la
sostenibilidad desde una perspectiva de inclu-
sion, no discriminacion y espacios libres de vio-
lencia para todas las personas que la integran. Al
integrar la igualdad como un pilar fundamental
en su estrategia de negocios, la organizacion
promueve el bienestar de su personal y asegura
que esta vision sea palpable para cada miembro
de la empresa.

Incorporar la igualdad de genero en el sistema de
gestion permite a la organizacion implementar el
ciclo completo PHVA (Planificar, Hacer, Verificar,
Actuar)y fomentar una cultura de calidad basada
en la igualdad y la sostenibilidad.

El punto de partida para implementar la igualdad
de género en una organizacion es desarrollar un
proceso de sensibilizacion que establezca una
base solida. Este proceso debe comenzar con las
personas responsables de la toma de decisiones
y la alta direccion, y extenderse progresivamente
a todo el personal. El objetivo es lograr un cam-
bio cultural en la organizacion.

A nivel internacional, se esta avanzando hacia
la creacion de organizaciones inclusivas y con
igualdad de género, que aporten valor a sus
operaciones. Incorporar la igualdad de género no
es una tendencia pasajera, sino una necesidad
para satisfacer las expectativas de empleados,
clientes y grupos de interés. Ademas, es esencial
mantenery fomentar el equilibrio generacional y
cultural dentro de la organizacion.

Es importante recordar que la
implementacion de una norma ISO
tiene como objetivo principal ordenar
los procesos, establecer una cultura
de calidad y sistemas de gestion, y
buscar la satisfaccion de los clientes.
En este caso, esto se logra desde una
perspectiva de género, integrando la
igualdad como un componente clave en
todos los aspectos de la organizacion.
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IV. :Qué debe hacer la

empresa para incorporar la
perspectiva de género?

Este apartado se basa en el ciclo PHVA (Planificar — Hacer — Verificar — Actuar), aplicable a todos los
procesos y sistemas de gestion de la calidad, incluidos aquellos que se integren bajo un enfoque de
gestion por procesos.

La Norma Internacional ISO 9001:2015 presenta esta estructura a través del ciclo PHVA, como se ilustra
a continuacion:

[ J
Figura 4.
Representacion de la estructura de Norma ISO con el ciclo PHVA (6)

Sistema de Gestion de la Calidad (4)

Organizacion y Apoyo
su contexto (4) (7),

§ Operacion
\ (8) §
§ Planificar | Satisfaccion del

cliente
. . . Evaluacion 1
Req“l'f"rt“:s del - Planificacion L|de(Szgo del «€=3p| Resultados del
cliente (6) desempefio SGC
(9) ‘
? Actuar Verificar Productos y
§ servicios
Necesidades Mejora (10)

y expectativas
de las partes
interesadas

pertinentes (4)

Fuente I1SO 9001:2015.
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De acuerdo con la ISO 9001:2015, el ciclo PHVA se
describe de la siguiente manera (7):

» Planificar: Establecer los objetivos del sis-
tema y sus procesos, asi como los recursos
necesarios para cumplir con los requisitos
del cliente y las politicas de la organizacion.
Esto incluye identificar y abordar los riesgos
y oportunidades.

» Hacer: Implementar lo que se ha planificado.

» Verificar: Realizar el seguimiento y, cuando
sea aplicable, la medicion de los procesos
y los productos o servicios resultantes en
relacion con las politicas, los objetivos, los
requisitos y las actividades planificadas, e
informar sobre los resultados.

» Actuar: Tomar medidas para mejorar el des-
empeno cuando sea necesario.

Esto implica que la organizacion debe desarrollar
una serie de pasos adecuados a su alcance para
implementar acciones sostenibles en materia de
igualdad de género. Cada etapa del ciclo PHVA se
relaciona con los numerales de la Norma Técnica
Salvadorena (NTS) para Sistemas de Gestion de
lgualdad de Género, proporcionando herramien-
tas minimas que pueden aplicarse.

Este es un proceso dinamico; a medida que la
organizacion avanza, identificara oportunidades
de mejora. Ademas, tanto a nivel nacional como
regional, se estan desarrollando y promoviendo
buenas practicas para integrar la igualdad de
género en los procesos.

4.1 P - PLANIFICAR

Este es el punto de partida fundamental para
determinar la situacion actual de la organizacion
y su capacidad para abordar las necesidades y
acciones relacionadas con la igualdad de genero.

Esta etapa culminara con la elaboracion de un
diagnostico de igualdad con perspectiva de
género y la aprobacion de una politica de igual-
dad. Posteriormente, se desarrollaran los pasos
propuestos en esta guia, basados en el modelo
de igualdad de género en las empresas desarro-
lado por el Programa de Naciones Unidas para
el Desarrollo (8):

A lo largo de este proceso, es crucial mantener una
adecuada documentacion y sistematizacion de la
informacion. Esto permitira a las organizaciones
avanzar y evolucionar en el ambito de los Sistemas de
Gestion de Igualdad de Género.
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Elaboracion de diagnostico:

no hubiesen).

Fuente: PNUD (2010).

Conformacion del Comité de Igualdad de Género.

Planificacion del proceso de diagnostico (cronograma de actividades).

a. Definicion del alcance del diagnostico (interno y externo).
Seleccion de dimensiones o areas a incluir (areas de analisis).

c. Definicion de metodologia e identificacion de fuentes de informacion.
Elaboracion y validacion de instrumentos de recoleccion de informacion (si

d. Recoleccion, sistematizacion y analisis de la informacion.
e. Presentacion de hallazgos y conclusiones.

@ Revision de recursos disponibles para la implementacion del Sistema de Gestion de
igualdad de Género o de componentes (recursos humanos, conciliacion vida laboral y
familiar, procesos de formacion, entre otros).

Revision de alcance real de la politica y sistema de gestion.

Elaboracion y aprobacion de la politica de igualdad.

\

Al finalizar esta etapa, la organizacion debe ser
capaz de responder al menos a las siguientes
preguntas clave:

a. ;Que abarca el sistema de igualdad de
género en la organizacion?

b. ;Qué se debe solicitar en cada etapa
del proceso?

c. ;Cual es el compromiso de la organiza-
cion con la igualdad de género a corto,

;Cuales son las brechas mas urgentes
y viables que deben abordarse para
avanzar en igualdad de género?
;Puede lograrse con la capacidad ins-
talada y los recursos disponibles? ;En
qué medida?

;Cuanto tiempo se requiere para ob-
tener resultados perceptibles para las
personas?

mediano y largo plazo?

A continuacion, se profundizara en cada uno de
los pasos.
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Género

Este Comité se establece para integrar la igualdad
de géenero en la organizacion y debe involucrar
areas clave para ofrecer una vision integral del
proceso. Su funcion es asesorar a la alta direc-
cion, similar a los Comités de Seguridad y Salud
Ocupacional, y es responsable de avanzar en las
acciones y metas establecidas. Por lo tanto, debe
proponer, elaborar y gestionar la aprobacion de
los mecanismos, instrumentos y herramientas
necesarios para abordar y transversalizar la
igualdad de genero en todos los niveles de la
organizacion.

De acuerdo con el Anexo B de la NTS?, las respon-
sabilidades del Comité incluyen:

a. Mantener y cumplir los requisitos del
sistema de gestion de igualdad en toda la
organizacion.

b. Formular un diagnostico organizacional con
perspectiva de igualdad de género.

c. Formular y apoyar el proceso de aproba-
cion y/o actualizacion de una politica de
igualdad.

d. Desarrollar, monitorear y ejecutar el plan
de accion relacionado con la politica de
igualdad.

e. Informar a la alta direccion sobre el avance
en laimplementacion del sistema de gestion
de igualdad de género y su seguimiento.

f.  Compartir y comunicar los resultados de la
implementacion del sistema de gestion de

8 Norma Técnica Salvadorena NTS 03116.01:21 Sistemas de
Gestion de lgualdad de Género en el ambito laboral Pagina
28. Disponible en: https://www.osn.gob.sv/?sdm_process_
download=1&download_id=2944

30

Conformacion del Comité de Igualdad de

igualdad de género con las instancias apro-
piadas dentro de la organizacion.

g. Evaluar el sistema de igualdad de género de
la organizacion y dar seguimiento al cumpli-
miento y desarrollo de acciones afirmativas
0 iniciativas a favor del personal.

h. Presentar un informe ejecutivo a la alta di-
reccion que incluya al menos los siguientes
aspectos a ser analizados en las revisiones
por la direccion:

» Medicion de la eficacia de la politica de
igualdad de género.

» Cumplimiento de los objetivos y metas
del sistema de gestion de igualdad de
genero.

» Cumplimiento y seguimiento de las ac-
ciones afirmativas o iniciativas a favor
del personal.

» Analisis y seguimiento de los indicado-
res de género.

» Resultados de las auditorias internas,
incluyendo areas de oportunidad iden-
tificadas y planes de accion correctivos.

Para la conformacion del Comité, se debera
considerar:

a. Ser liderado por una persona delegada por
la alta direccion para garantizar la alineacion
con la vision organizacional y establecer un
canal fluido de comunicacion.

b. Incluir a jefaturas de las areas de recursos
humanos, finanzas, comunicaciones, plani-
ficacion y calidad, asi como al menos dos
jefaturas de areas clave de la organizacion.



SISTEMAS DE GESTION DE IGUALDAD DE GENERO EN EL AMBITO LABORAL

c. Formalizar la creacion del Comité mediante
un procedimiento aprobado por la alta
direccion.

d. Comunicar al personal sobre el inicio del
proceso para asegurar su conocimiento y
comprension.

El Comité de Igualdad sera responsable de plani-
ficar y ejecutar el diagnostico, estableciendo un
cronograma claro para el levantamiento, recolec-
cion, sistematizacion y analisis de la informacion,
asi como para realizar un costeo detallado del
proceso.

En la caja de herramientas se incluye una es-
tructura de cronograma elemental, que cubre los
siguientes campos principales:

» ¢;Qué se hara?
» +COmMo se hara?

La elaboracion de un diagnostico objetivo e inte-
gral es fundamental para implementar acciones
en favor de la igualdad y los derechos humanos,
asi como para desarrollar un Sistema de Gestion
de lgualdad de Género. Este diagnostico debe
identificar con claridad y evidencia las prin-
cipales brechas existentes en la organizacion,
diferenciadas por género.

e. Se recomienda crear lineamientos o un
instructivo de funcionamiento, utilizando la
estructura establecida en el manual de pro-
cedimientos de la organizacion y comple-
mentandola con los componentes descritos
en la herramienta “Lineamientos Comité de
Igualdad”.

Planificacion del proceso de diagnéstico
(cronograma de actividades)

» ;Con quiénes se hara?

» ;Cuando se hara?

» ¢;Qué se obtendra de entregable o de re-
sultado?

Dependiendo de las necesidades de cada orga-
nizacion, esta informacion puede registrarse en
formato fisico o digital. Utilizar programas de
gestion de proyectos facilita un seguimiento es-
tratégicoy una toma de decisiones mas eficiente.

Consulte la herramienta “Matriz de planificacion
de actividades” para mas detalles.

Elaboraciéon de diagnéstico de la situacion
y condicion de igualdad de género

La guia propone las siguientes fases para la ela-
boracion del diagnostico:

1. Definicion del alcance: Determinar los
limites del diagnostico, tanto interno como
externo.

2. Seleccionde dimensiones o areas: Identificar
las areas de analisis que se incluiran.

3. Definicion de metodologia e identificacion
de fuentes de informacion: elaborar vy
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validar los instrumentos de recoleccion de
informacion, si aln no existen.

4. Recoleccion, sistematizacion vy analisis:
Reunir, organizar y examinar la informacion
recopilada.

5. Presentacion de hallazgos y conclusiones:
Comunicar los resultados y conclusiones del
diagnostico.

A lo largo de todo el proceso, se debe incorporar
una perspectiva de género, lo que implica desa-
gregar la informacion por diversas variables para
identificar los grupos dentro de la organizacion.
Estas variables incluyen, pero no se limitan a,
sexo (hombre y mujer), edad, discapacidad,
identidad de pueblo originario y zona geografica.

El proceso comienza con una jornada de sensi-
bilizacion para las personas involucradas en la
recoleccion del diagnostico y la definicion de
los integrantes del Comité de Igualdad. Entre
los temas a tratar se incluyen el principio de
igualdad, la corresponsabilidad en los cuidados,
la violencia de genero, la transversalidad en
politicas y planes, y la perspectiva de género,
adaptados a las necesidades especificas de cada
organizacion.

Esta etapa debe proporcionar insumos que sir-
van como parametros basicos para establecer la
situacion actual de la organizacion, con éenfasis
en la gestion del recurso humano, la percepcion
del personal, el mapeo de servicios y el analisis
de riesgos desde una perspectiva de genero.

Consulte la herramienta: Instrumentos de
recoleccion de informacion con perspectiva de
género.

Se recomienda que el documento de diagnostico
incluya los siguientes apartados:

l. Portada.

. Indice.

[Il.  Introduccion.

IV.  Resumen ejecutivo.

V. Sintesis de metodologia.

VI.  Principales hallazgos por dimension o area.

VIl.  Conclusiones

VIIl. Recomendaciones preliminares para el
Sistema de Gestion de Igualdad de Género.

IX. Anexos: Instrumentos de recoleccion y da-
tos recolectados.

Revision de recursos disponibles

&

para la implementacion del Sistema
de Gestion de Igualdad de Género o
de componentes (recursos humanos,

conciliacion vida laboral y familiar, procesos
de formacion, entre otros)

Una vez identificados los hallazgos, es crucial
evaluar los recursos disponibles para la imple-
mentacion del Sistema de Gestion de Igualdad
de Género. Esto implica, a partir del diagnostico,
identificar los puntos fuertes que, al ser poten-
ciados, contribuiran a la igualdad.
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Se recomienda crear un tablero que detalle los dis-
tintos recursos disponibles y luego realizar una lista
depurada de aquellos que sean realmente viables

y efectivos.

Consulte la herramienta “Matriz de identificacion
de recursos disponibles para la igualdad”.
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Con base en los hallazgos del diagnostico y los
recursos identificados para promover la igualdad,
el Comité de Igualdad debera revisar y ajustar el
alcance de la Politica de Igualdad y del Sistema
de Gestion de Igualdad de Género.

En este punto, es fundamental disenar una hoja
de ruta para la implementacion, considerando
el escenario que se decida, en alineacion con lo
planteado en la seccion de la guia titulada “;Cual
es el punto de partida?”

[

==

=

La Politica de Igualdad es la expresion escrita del
compromiso de la alta direccion para integrar la
igualdad y la no discriminacion entre mujeres y
hombres en todas las areas de la organizacion.
Este compromiso implica la asignacion de re-
cursos humanos, materiales y financieros para
llevar a cabo las acciones necesarias, asi como
promover cambios en la cultura organizacional
a favor de la igualdad, la no discriminacion vy la
eliminacion de la violencia de género.

Segun lo estipulado en la Norma Tecnica
Sectorial para Sistemas de Gestion de Igualdad
de Género, este enfoque se implementa a traves
de una politica organizacional que se integra en
el Sistema de Gestion de Calidad. Esta politica

Revision de alcance real de la Politica de
Igualdad y Sistema de Gestion

a. Implementar el 100% de la NTS en Sistemas
de Gestion de Igualdad de Género.

b. Focalizar la implementacion en areas clave
donde se han identificado mayores brechas
y un alto potencial de impacto.

c. Comenzar con la sensibilizacion y formacion
del personal para crear las condiciones ne-
cesarias a mediano plazo.

A partir del escenario seleccionado, se debera
desarrollar una ruta de implementacion que
responda a las prioridades organizacionales.

Revision de alcance real de la Politica de
Igualdad y Sistema de Gestion

debe permitir que toda la organizacion entienda
de manera clara y concisa el proposito y los
objetivos del sistema de gestion de igualdad de
género.

Si la organizacion decide obtener la certificacion,
es esencial cumplir con una Politica de Igualdad
que, como minimo, incluya lo establecido en el
Anexo A de la Norma Técnica Sectorial. Sin em-
bargo, esto no significa limitarse a lo especifica-
do en el anexo, sino también incorporar aquellos
aspectos clave que la organizacion considere
prioritarios y a los que decida destinar recursos.

Consulte la propuesta de estructura en la herra-
mienta “Politica de Igualdad” para mas detalles.
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4.2 H-HACER

Una vez definida la Politica de Igualdad, la or-
ganizacion debera desarrollar un conjunto de
acciones alineadas con el alcance previamente
establecido. Los apartados y herramientas des-
critos en esta seccion pueden aplicarse en su
totalidad o seleccionarse segun las necesidades
especificas de la organizacion. Es fundamental
comenzar con la elaboracion de un plan de igual-
dad, independientemente del alcance definido.

1. Elaboraciony aprobacion de Plan de Accion
de Igualdad

La planificacion establece la direccion de una
organizacion; es un proceso continuo, dinamico,
objetivo y sistematico.

El Plan de Accion de Igualdad materializa el com-
promiso de la alta direccion en la transformacion
de la organizacion hacia la igualdad y la integra-
cion de la perspectiva de género. Se recomienda
utilizar la estructura existente en la organizacion
para los planes de accion, garantizando asi su
coherencia con los métodos ya establecidos.

Desde una perspectiva de genero, es crucial que
el plan incluya metricas desglosadas por sexo.
Por ejemplo, si se prevé formar al 80% del per-
sonal, se debe especificar cuantas seran mujeres
y cuantos seran hombres, con el fin de reducir
las brechas de inequidad en la formacion. Esto
permitira identificar el impacto diferenciado que
tendra la accion.

Consulte la herramienta “Estructura de Plan de
Accion de Igualdad”.
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2. Procesos de formacion y sensibilizacion en
igualdad y derechos humanos

Transformar de manera duradera la cultura de
una organizacion requiere tiempo y esfuerzo.
Para lograr este cambio, es necesario modificar
la cultura de los equipos, lo que a su vez implica
transformar los paradigmas individuales.

La sensibilizacion es un componente esencial
en cualquier proceso de transformacion. En
este contexto, es fundamental deconstruir los
patrones socioculturales que perpettan la
desigualdad, es decir, cuestionar y modificar lo
que hemos aprendido para evaluar si es justo
y equitativo para mujeres y hombres. Este pro-
ceso de sensibilizacion debe involucrar a todas
las personas en la organizacion, desde quienes
toman decisiones hasta quienes realizan activi-
dades operativas.

Se recomienda que las organizaciones desa-
rrollen una estrategia basada en la formacion
de facilitadores internos, que puedan replicar
rapidamente estos conocimientos y convertirse
en agentes de cambio y multiplicadores dentro
de la organizacion.

Aunque las herramientas tecnologicas pueden
ser (tiles, en los procesos de sensibilizacion
se aconseja optar por talleres presenciales. La
modalidad virtual puede limitar la efectividad de
estos talleres debido a la pérdida de interaccion
y el intercambio de experiencias, elementos cru-
ciales para transformar patrones culturales.

Este proceso debe ser liderado por el area de
recursos humanos o la unidad encargada de
estas funciones, en colaboracion con el area de
formacion, si existe. El objetivo es que, a través
de la sensibilizacion y la formacion, se genere
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conciencia sobre este problema social que afec-
ta no solo a la organizacion, sino también a las
familias y a los individuos.

Una sensibilizacion efectiva en igualdad tiene
como objetivo que las personas participantes
reflexionen, discutan y evalUen las creencias
sociales, los estereotipos y los roles de género
asignados a mujeres y hombres. A partir de sus
experiencias individuales y colectivas, se busca
definir los cambios que promoveran las acciones
de igualdad dentro de la organizacion.

Consulte la herramienta “Procesos de sensibili-
zacion y formacion en igualdad”.

Se recomienda iniciar cada jornada con un pre-
testy concluirla con un post-test para evaluar los
resultados del proceso de sensibilizacion y medir
el nivel de comprension de los participantes. Es
importante seleccionar una pregunta clave que
refleje el tema tratado. Por ejemplo:

» Si el tema es la corresponsabilidad en los
cuidados, la pregunta final podria ser: “;Las
responsabilidades en las tareas del hogary el
cuidado de hijos e hijas deben ser asumidas
por igual por hombres 'y mujeres?”

» Si el tema es la violencia de género, la pre-
gunta podria ser: “;La violencia contra las
mujeres esta relacionada con las relaciones
desiguales de poder?”

3. Comunicaciones organizacionales con pers-
pectiva de género

Cambiar la manera en que nombramos el mun-
do nos obliga a imaginar un mundo diferente. La
forma en que nombramos las cosas refleja como
percibimos el mundo y a las demas personas.

Primero, es fundamental comunicar con una
perspectiva de igualdad de género. Esto implica
prestar especial atencion a los siguientes aspec-
tos en la organizacion:

» Inclusividad: Al referirse a personas o grupos
dentro de la organizacion, se deben utilizar
términos y frases que incluyan a todos los
grupos.

» Neutralidad de género: Evitar términos es-
pecificos de un género y optar por palabras
neutras o inclusivas para prevenir discrimi-
nacion hacia mujeres u hombres.

» Eliminacion de estereotipos: Identificar y
evitar expresiones que contengan dobles
sentidos, concepciones estereotipadas o
palabras sexistas, tanto de forma individual
como en conjunto.

» Refuerzo de estereotipos: Asegurarse de que
los mensajes (textos e imagenes) no refuer-
cen estereotipos de género.

»  Evitar chistes sexistas: No promover chistes
sexistas ni alusiones al fisico o forma de
vestir de las mujeres, y evitar destacar solo
las habilidades intelectuales en hombres.

» Lenguaje inclusivo: Evitar textos que em-
pleen lenguaje sexista y que no reconozcan
los aportes de las mujeres.

» Desagregacion de datos: Al elaborar infor-
mes que involucren personas y grupos, es
esencial desagregar la informacion por sexo
en lugar de generalizar la situacion para am-
bos géneros.

» Diversidad en imagenes: Usar imagenes que
reflejen la pluralidad y diversidad de mujeres
y hombres.

» Uso del masculino genérico: Evitar el uso del
masculino genérico para incluir a las mujeres,
como decir “los ingenieros” cuando también
se refiere a las ingenieras.

35



GUIA EMPRESARIAL PARA EL CUMPLIMIENTO DE
LA NORMA TECNICA SALVADORENA NTS 03.116.01:21

Si en su organizacion se identifican una
0 mas de estas practicas, esto indica la
presencia de comunicacion sexista, lo
cual dificulta la integracion transversal
de la perspectiva de género.

Para realizar el cambio, es esencial
entender queé constituye la comunica-
cion no sexista. Es importante recordar
que el uso del lenguaje refleja como las
sociedades transmiten ideologias, cos-
tumbres y valores.

En relacion a esto, el Instituto Nacional de las
Mujeres (INMUJERES México) establece que:

“No podemos comunicarnos eficientemente
con otra persona si no la reconocemos como
igual ante la ley y ante la comunidad, igual en
sus derechos. El primer derecho de cualquier
persona es existir como ser humano, y eso
implica el derecho a ser nombrada™.

Por ello, es importante nombrar a cada grupo de
manera adecuada, libre de sexismo y estereoti-
pos, ya que este es el camino mas transformador
para las organizaciones.

9 INMUJERES (2015). Manual de comunicacion no sexista. Ha-
cia un lenguaje incluyente. Pagina 11
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En ese sentido, el lenguaje no sexista se define
como (9):

» Uso no discriminatorio: Es un empleo cons-
ciente del lenguaje que busca fomentar una
imagen equitativa y libre de estereotipos de
género en las personas a las que se dirige o
refiere.

» Apuesta politica: Es un esfuerzo por visibilizar
a las mujeres, reconociendo que el lenguaje
puede ser una herramienta de exclusion o
inclusion.

» Correccion de la discriminacion: Es una
forma de abordar la discriminacion tanto
linguistica como visual.

» Lenguaje incluyente: Forma parte del lengua-
je inclusivo vy, por ende, de la comunicacion
inclusiva.

Se recomienda a las organizaciones realizar en-
cuestas de percepcion para evaluar como se
sienten mujeres y hombres con respecto a las
comunicaciones organizacionales y si perciben
que estas incluyen a ambos géneros de manera
equitativa. Las respuestas obtenidas proporcio-
naran elementos valiosos para construir estrate-
gias de comunicacion interna alineadas con las
nuevas politicas de igualdad.

Ignorar la necesidad de una comunicacion no se-
xista puede llevar a que mujeres u hombres se
sientan excluidos de ciertos cargos debido a los
mensajes inconscientes que se envian desde la
empresa u organizacion.

Algunas de las razones para utilizar comunica-
cion inclusiva y lenguaje no sexista son (9):

» Lo que no se nombra no existe.

» El lenguaje es mas que palabras, encierra
concepciones, valores, maneras de ver el
mundo y de interpretar la realidad.
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» Los estereotipos se pueden romper.
» La empatia puede ayudar.

Ver herramienta “Comunicacion inclusiva y no
sexista”.

Por tanto, se alienta a las organizaciones a in-
tegrar la comunicacion inclusiva y no sexista de
manera transversal en su estrategia de relacio-
nes publicas. Ademas, se sugiere a cada miem-
bro de la organizacion practicar las siguientes
acciones en su entorno de influencia:

» Empatia: Ponerse en el lugar de las personas
con las que se comunican para desarrollar
sensibilidad y comprension.

» Accesibilidad: Asegurarse de que la informa-
cion sea accesible para todos, incorporando
criterios de usabilidad, accesibilidad, legibili-
dad y comunicacion clara en los canales, co-
digos y mensajes. Por ejemplo, verificar si un
companero o companera con discapacidad
fisica puede moverse libremente dentro de
la organizacion, incluyendo la presencia de
rampas, pasamanaos, ascensores, entre otros.

4, Reclutamiento, seleccion, promocion y eva-
luacion del desempeiio

La NTS Sistemas de Gestion de Igualdad de Ge-
nero, en su Anexo C'° detalla los aspectos clave a
considerar en los proceso de reclutamiento, se-
leccion, promocion y evaluacion del desempeno.
A continuacion, se destacan algunos de estos as-
pectos fundamentales:

» Literal ¢) Tener guias para la ejecucion
de las entrevistas a realizar durante el

10 NTS 03.116.01:21. Anexo C. Pagina 29 a 31.

»

»

»

»

proceso de seleccion, donde se puedan regis-
trar los resultados de cada una las personas
candidatas.

Literal d) Tener un esquema de ponderacion,
puntuacion u otros que dé como resultado
la contratacion de la persona candidata que
obtenga una mayor calificacion.

Literal e) Asegurar que los documentos uti-
lizados durante el proceso de reclutamiento
tales como: formatos, solicitudes de empleo,
comunicados y anuncios internos y externos
que se requieran para la seleccion de per-
sonas incluyan Unicamente requisitos y pre-
guntas relevantes al trabajo, asi como a las
tareas a desempenar en el puesto. En caso
de que se requiera incluir preguntas perso-
nales, asegurarse que las respuestas no sean
utilizadas para sesgar las oportunidades de
las candidatas o los candidatos.

Literal f) Los criterios previamente estableci-
dos en los perfiles del puesto sean utilizados
como la base de los procesos de seleccion,
reclutamiento, contratacion e induccion.
Literal g) Asegurar que el proceso de reclu-
tamiento, seleccion, contratacion e induccion
no contenga acciones discriminatorias como:

1. Anuncios o convocatorias que con-
signen sexo, edad, estado civil, raza,
religion, buena presentacion, zona o
area geografica de residencia, parti-
cularidades fisicas, estado familiar, o
alguna otra que pudiera dar lugar a una
discriminacion.

2. Solicitar de forma explicita o aplicar exa-
men de gravidez, VIH/SIDA o cualquier
otro tipo de examen que pueda dar lu-
gar a discriminacion exceptuando para
puestos que la industria lo requiera.
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» Literal l) Estar libres de sesgos de género y
discriminaciones en los requerimientos de
contratacion solicitados al nuevo personal. La
documentacion de los procesos de contrata-
cion debe evidenciar que la organizacion no
esta solicitando pruebas o documentacion
discriminatoria.

» Literal p) Ofrecer en las descripciones de las
vacantes, oportunidades igualitarias para
hombres y mujeres, que estén libres de ses-
gos de género y discriminaciones, y que es-
tén basadas en habilidades y competencias.
No podran incluir ningin requisito relativo al
sexo, etnia, raza, edad, religion, peso, altura,
apariencia y estado familiar.

Estos aspectos son fundamentales para ga-
rantizar que mujeres y hombres participen en
igualdad de condiciones. Es esencial prestar
especial atencion a la informacion divulgada
sobre vacantes o ascensos, asegurandose de que
no contenga sesgos que favorezcan a un género
sobre otro. Por lo tanto, las organizaciones de-
ben cumplir integramente con lo establecido en
el Anexo C de la Norma Técnica Salvadorena.

Ademas, el proceso de reclutamiento, seleccion,
promocion y evaluacion del desempeno debe
complementarse con las directrices de los Anexos
D (Descripcion y Perfil del Puesto), E (Desarrollo
Profesional) y F (Igualdad de Oportunidades vy
Compensaciones). Estos anexos completan el
ciclo de administracion de personal desde una
perspectiva de género.

Para asegurar la equidad en los procesos de re-
clutamiento y seleccion, se recomienda:

a. Publicar sin imagenes representativas de

genero: Aseglirese de que la descripcion de
funciones y competencias no utilice lengua-
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je masculino exclusivo, como “el candidato
debera tener las siguientes competencias”.

b. Publicar con imagenes representativas
de ambos géneros: En este caso, utilice
imagenes en las que hombres y mujeres
aparezcan en igualdad de condiciones vy
considere los aspectos culturales relevantes
en su organizacion.

c. Incluir una leyenda sobre acciones afir-
mativas: Indique que se promovera la con-
tratacion de mujeres o de hombres, segin
corresponda, como parte de las acciones
afirmativas.

5. Protocolo de acoso sexual y acoso laboral

Cuando las organizaciones no adoptan medidas
efectivas para prevenir y sancionar la violencia
de género, contribuyen a perpetuarla al norma-
lizar estas conductas.

La NTS para Sistemas de Gestion de Igualdad de
Género establece en el Anexo 1" los requisitos
para la prevencion y atencion del acoso sexual
y el acoso en razon de sexo en el trabajo. Segln
este anexo, la organizacion debe:

a. Establecer politicas, procesosy procedimien-
tos documentados para prevenir, detectar y
actuar en casos de acoso sexual y acoso en
razon de sexo en el lugar de trabajo.

b. Prohibir explicitamente en documentos
normativos internos, como codigos de ética,
codigos de conducta y reglamentos internos,
el uso de bromas, lenguaje inapropiado y
ofensivo, asi como los comentarios sexistas
y el acoso sexual y en razon de sexo.

c. Determinar un mecanismo documentado
para la atencion de casos de acoso sexual

11 NTS 03116.01:21. Anexo |. Paginas 40-41.
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y acoso en razon de sexo en el lugar de
trabajo.

Establecer procesos y procedimientos que
aseguren la imparcialidad, flexibilidad, con-
fidencialidad, neutralidad e independencia
en la actuacion ante casos de acoso sexualy
acoso en razon de sexo.

Comunicar adecuadamente a todo el perso-
nal los mecanismos para reportar casos de
acoso sexual y acoso en razon de sexo.
Promover activamente un ambiente de
trabajo libre de acoso sexual y en razon de
sexo, previniendo y eliminando cualquier
forma de violencia contra las mujeres en el
lugar de trabajo.

Ofrecer cursos, programas de formacion u
otros mecanismos para educar y aumentar
la conciencia sobre la cero tolerancia al
acoso sexual y al acoso en razon de sexo,
asi como el respeto por los derechos de las
mujeres.

Establecer mecanismos de consejeria, aten-
cion y/o apoyo para las victimas de acoso
sexual y acoso en razon de sexo.

Monitorear el ausentismo o abandono
del trabajo debido a situaciones de acoso
sexual, acoso en razon de sexo, violencia
intrafamiliar y violencia contra las mujeres.

Un protocolo eficaz para la prevencion y atencion
de estos casos es crucial, tanto si hay casos ac-
tuales como si no. Contar con un protocolo ade-
cuado previene la revictimizacion de la persona
afectada y reduce el riesgo de poner en peligro
su vida e integridad, asegurando que se sigan los
procedimientos necesarios.

La NTS también aborda en el Anexo | la pre-
vencion vy atencion del acoso laboral y la
discriminacion por razon de sexo. Los aspectos
destacados incluyen:

»

»

»

»

»

»

Establecer politicas y procesos documenta-
dos para prevenir, detectar y actuar en casos
de acoso laboral y discriminacion en razon
de sexo y/o género en el lugar de trabajo;
asi como procedimientos que aseguren la
imparcialidad, flexibilidad, confidencialidad,
neutralidad e independencia y contengan
todos los criterios establecidos en el literal
c) del Anexo I.

Promover activamente un entorno de trabajo
libre de acoso laboral y discriminacion en
razon de sexo y/o género, asi como espacios
libres de cualquier forma de violencia contra
la mujer.

Prohibir comportamientos como: ignorar,
excluir y/o descalificar; burlarse, lo cual pue-
de entenderse como: ridiculizar su trabajo,
sus ideas o los resultados obtenidos ante
los demas trabajadores, caricaturizandolo
o parodiandolo; abusar de autoridad que
puede expresarse en las siguientes acciones
de parte de la jefatura superior o un colega;
entre otros. Esto puede establecerse en ins-
trumentos normativos internos, como codigo
de ética, codigo de conducta, reglamentos
internos u otros.

Comunicar apropiadamente los mecanismos
para el reporte de casos de acoso laboral y
discriminacion en razon de sexo y/o género.
Ofrecer formacion o programas para aumen-
tar la conciencia sobre cero tolerancia al
acoso laboral y discriminacion en razon de
sexo y/o género en el lugar de trabajo.
Establecer mecanismos de consejeria, aten-
cion y/o apoyo a hombres y mujeres victimas
de acoso laboraly discriminacion en razon de
sexo y/o género, monitorear el ausentismo o
abandono del trabajo debido a situaciones
de acoso laboral y discriminacion en razon
de sexo y/o género.
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» Aclarar que no considera acoso laboral lo
siguientes: el estrés por exceso de trabajo,
amonestaciones disciplinarias, criticas aisla-
das, jornadas de trabajo extensas ocasiona-
les o condiciones laborales precarias. Estas
violaciones a derechos laborales se abordan
desde una optica distinta a la del acoso
laboral.

Es importante considerar que la Ley General de
Prevencion de Riesgos en los Lugares de Trabajo
establece en el articulo 8, numeral 10, que uno
de los elementos del Programa de Gestion de
Prevencion de Riesgos laborales es “el programa
preventivo de sensibilizacion sobre violencia
hacia las mujeres, acoso sexual y demas riesgos
psicosociales”. El reglamento de dicha Ley, en el
articulo 55 senala: “los programas preventivos
y de sensibilizacion sobre riesgos psicosociales
deberan incluir acciones educativas con la par-
ticipacion de un conocedor de la materia, que
contribuyan al desarrollo de una cultura organi-
zacional basada en el ser humano, de manera
de favorecer un ambiente de trabajo saludable,
ademas de establecer un mecanismo de inves-
tigacion y deteccion temprana de este tipo de
riesgos”.

En este sentido, toda organizacion deberia contar
con un protocolo para la prevencion y atencion
de acoso laboral y acoso sexual, manteniendo
los principios de confidencialidad, derechos
humanos y una vida libre de violencia, indepen-
dientemente de si existen casos actuales.

4.3V - VERIFICAR

Es importante establecer e incorporar indica-
dores sensibles al género™ para evaluar las ac-
ciones que se realizan. Estos indicadores deben
estar alineados con lo estipulado en la Politica
de Igualdad, el Plan de Accion y las metas orga-
nizacionales.

La verificacion se complementa con los controles
definidos por la organizacion, que aseguran que
tanto el personal interno como los proveedores
externos cumplan con los principios de igualdad
en sus procesos. La organizacion debe establecer
y aplicar criterios para la evaluacion, seleccion,
seguimiento del desempeno y reevaluacion de
proveedores externos, basandose en su capaci-
dad para ofrecer procesos, productos y servicios
que cumplan con los requisitos en materia de
igualdad.

En esta fase es fundamental definir:

» Diseno del conjunto de indicadores.

» Definicion de las fuentes de informacion,
técnica de procesamiento y periodicidad de
produccion de la informacion.

» Recogida de la informacion

» Procesamiento, analisis y valoracion de los
indicadores.

Ver herramienta “Indicadores de igualdad para
empresas”.

Ver herramienta “Estructura protocolo de acoso
laboral y acoso sexual”.
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12 Estos indicadores deberan estar definidos en la etapa de
planificacion.
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4.4 A-ACTUAR

Es fundamental que la organizacion utilice la
informacion obtenida en las etapas anteriores
para implementar los ajustes necesarios que im-
pulsen avances en materia de igualdad.

A partir de esta evaluacion, se pueden identificar
diferentes planes de mejora, ya sea de manera
conjunta o por separado:

a. Superacion de metas: Si la organizacion ha
superado la meta establecida a traves de su
Politica, Plan y mecanismos implementados,
sera necesario ajustar las metas para que
sigan siendo desafiantes y continten impul-
sando el progreso en igualdad.

b.

C.

Necesidad de fortalecimiento: Si se iden-
tifica que la organizacion requiere mas
procesos de sensibilizacion y capacitacion
en igualdad, asi como el fortalecimiento de
algunos de los mecanismos disenados, se
deberan enfocar esfuerzos en estas areas.
Observacion de cambios positivos: Si se
han comenzado a observar cambios en
las personas dentro de la organizacion en
relacion a la igualdad, se podran reforzar
las acciones que han sido efectivas para
consolidar estos avances.

Estos escenarios, asi como otros que puedan
surgir, pueden ser unicos o complementarios. Es
importante recordar que la igualdad de género
es un proceso dinamico, cambiante y constante.
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V. :Qué hacer después de

implementar la Norma
Técnica?

[

Después de implementar la Norma Tecnica, es fundamental que la organizacion
mantenga una supervision continua de los datos y resultados obtenidos a través
de los mecanismos establecidos. Esto garantiza la efectividad y relevancia de las
acciones en materia de igualdad de género. Para ello, es importante considerar lo
siguiente:

» Todo el personal involucrado debe adoptar una postura critica y reflexiva sobre
las acciones de igualdad de género y su impacto dentro de la organizacion, ase-
gurando que estas continlen siendo pertinentes y efectivas.

» Iniciado el proceso de transformacion hacia la igualdad de género, es natural
que las expectativas y acciones sean evaluadas continuamente por el personal.
Esto requiere un compromiso sostenido y un enfoque proactivo para responder
a las necesidades y expectativas emergentes.

» Laigualdad de género no solo beneficia a las personas y sus relaciones de ne-
gocio, sino que también incrementa la productividad y fomenta la creacion de
ambientes de trabajo mas saludables.

» A medida que el Sistema de Gestion de Igualdad de Género madure, es recomen-
dable considerar la certificacion externa. Este proceso permite validar y certificar
las acciones realizadas, aportando una mayor credibilidad y rigor a los esfuerzos
en igualdad de genero.

» Cada esfuerzo en pro de la igualdad de género contribuye a mejorar la vida de
las personas dentro de la organizacion y, en consecuencia, refuerza el papel de
la organizacion como agente de cambio social hacia una mejor sociedad y un
mejor pais.
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VI. Proceso para certificar la

empresa con el Sistema
de Gestion de Igualdad de
Género

6.1 Competenciasy

»

»

»

»

funciones del Organismo
Salvadorenho de
Normalizacién (ONS)
conforme al Reglamento
de la Ley de Creacion del
Sistema Salvadorefio para
la Calidad

Consulta y asesoria: Actlla como organismo
consultor y asesor en materia de normali-
zacion, respondiendo a las solicitudes de
asesoria formuladas por entidades estatales.
Promocion de la participacion internacional:
Fomenta la participacion de los Comités Tec-
nicos de Normalizacion en Comités Tecnicos
Internacionales y Regionales de Normaliza-
cion que sean de interés estratégico para el
pals.

Evaluacion de la conformidad: Desarrolla
actividades de evaluacion de la conformidad
e implementar los requisitos establecidos en
las normas y directrices nacionales e inter-
nacionales.

Capacitacion y servicios: Ofrece servicios
de capacitacion en temas de normalizacion,
ademas de la venta de normas, publica-
ciones vy servicios de asesoria. Todos los

servicios se proporcionan conforme a las
tarifas autorizadas por el Ministerio de Ha-
cienda, ratificadas por el Consejo.

EL OSN es responsable de guiar a las
empresas en el proceso de certificacion
de la NTS 03.116.01:21, que evalia los
Sistemas de Gestion de Igualdad de
Género en el ambito laboral. Esta
certificacion valida que la empresa ha
implementado acciones medibles y
sostenibles en materia de igualdad de
género.

En El Salvador, el OSN es el Unico organismo
autorizado para otorgar esta certificacion. Para
optar a ella, las empresas deben haber fortaleci-
do su Sistema de Gestion de Igualdad de Género
y completado al menos un ciclo de implemen-
tacion. Esto asegura la solidez del sistema vy
permite la incorporacion de ajustes y mejoras
seglin sea necesario.
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Vigencia de la certificacion: Una vez obtenido, el
certificado tiene unavigencia inicial de tres anos,
durante los cuales se deben realizar dos audito-
rias de seguimiento y una auditoria de renova-
cion al finalizar el tercer ano.

Renovacion de la certificacion: La renovacion es
esencial para ampliar o redefinir el alcance de la
certificacion, lo que permite a las organizaciones
avanzar en su compromiso con la igualdad de
género. Esto puede incluir:

a. Ampliar o reducir el alcance en distintas
sedes.
b. Ampliar o reducir las areas de aplicacion.

Se recomienda a las organizaciones considerar

la certificacion una vez que el sistema haya al-
canzado un grado adecuado de madurez. Esto

Figura 5.

implica que la NTS debe haber sido implementa-
da durante al menos seis meses, con la evidencia
correspondiente, y haber completado un ciclo de
implementacion completo para retroalimente
el sistema, creando condiciones que faciliten la
transversalidad de la igualdad dentro de la orga-
nizacion.

6.2 Fases del proceso de
certificacion

Recepcion de la solicitud.
Planificacion de la auditoria.
Ejecucion de la auditoria.
Plan de accion.

. Decision de certificacion.

N o=

vor oW

Estas fases incluyen una serie de pasos que se
detallan a continuacion:

Proceso de Certificacion del Sistema de Gestion de Igualdad de Género en el Ambito Laboral

y

Solicitud para
la certificacion

Auditoria
Informe etapa de certifica-
2 cion inicial

Etapa 2

Decision

;Existen no del

conformidades? comité de
certificacion

Plan de accio-
nes correctivas

: Auditoria :
i extraordinaria de |
cierre de NC

Fuente: OSN.
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El cliente y el

SG solicitud acuerdo formal

OSN establecen

Informe etapa

;Cumple los
requisitos?

Otorgamiento
de la certificacion
y marca de
conformidad OSN

Analisis de la
documentacion del
cliente

Auditoria y

certificacion inicial
etapa 1

\[o] seA otorgg
la certificacion
Auditoria de
@ rcnovacion

Inicia nuevo ciclo
de certificacion

Cliente apela
decision

Auditoria de
seguimiento
ERIEIES
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6.3 ¢Por qué certificarse?

La certificacion es altamente recomendable para
las empresas que desean que una entidad exter-
na valide y respalde sus acciones en materia de
igualdad, asegurando que estas sean sostenibles
a largo plazo. Este proceso no solo verifica la
eficacia del Sistema de Gestion de Igualdad de
Género, sino que también identifica oportuni-
dades de mejora, garantizando que el sistema
funcione de manera efectiva y cumpla con los
objetivos establecidos a favor de la igualdad.

Ademas, la certificacion actia como una evi-
dencia tangible ante las partes interesadas del
compromiso de la organizacion con la igualdad
de genero, lo que fortalece la credibilidad del

sistema de gestion implementado. Integrar esta
certificacion dentro de la estrategia empresarial
contribuye a crear un entorno en el que tanto
mujeres como hombres puedan desarrollarse
plenamente, promoviendo la igualdad y asegu-
rando que este enfoque se mantenga sostenible
en el tiempo, generando beneficios positivos
tanto para la organizacion como para su
personal.

Asimismo, esta certificacion esta alineada con la
estrategia de sostenibilidad de la empresa, com-
plementando sus esfuerzos en Responsabilidad
Social Empresarial (RSE), la Responsabilidad
Ambiental, al tiempo que refuerza su compromi-
so con un desarrollo mas inclusivo y equitativo.
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VII. Caja de herramientas

Herramienta

1. Lineamientos de funcionamiento de Comité de Igualdad de
Género

Considerar como estructura minima los siguientes apartados:

Tabla 3.

Estructura de documento para regular el funcionamiento del Comité de Igualdad de Género

Portada, con mensaje clave en materia de igualdad.
2 Objetivo.
Conformacion del Comité, incluyendo el acuerdo de la alta direccion (Gerencia General,

3 . . L
Junta Directiva, de acuerdo con lo que aplique en la organizacion).
4 Periodo y nombramiento.
- Funciones y responsabilidades, en armonia con lo establecido en el Anexo B de la NTS

Sistemas de Gestion de Igualdad de Género en el ambito laboral.

Atribuciones del Comité.

Realizacion de sesiones de trabajo y toma de acuerdos.

6

7

8 Vigencia y autorizacion.

9 Otra informacion que se considere pertinente.

Bitacora de actualizacion y control interno (cuadro control de cambios de documentos,
10 especificando por lo menos nimero, fecha de cambio, cambio, situacion anterior, razon
de cambio, responsable del cambio).
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Consideraciones:

Utilizar
lenguaje
sencillo

Integrarlo a la
documentacion
de la organizacion

Herramienta

Las personas
que lo integren
deberan tener
moralidad notoria
para mayor
credibilidad del
Comite.

Mantenerlo
actualizado y
vigente

Matriz de planificacién de actividades

Tabla 4.

Matriz de planificacion de actividades

Etapa del proceso:

Entregables de etapa:

Macro Resultados

Actividades

Objetivo Indicador

actividad esperados

Programacion Duracion
> CIES Recursos Responsable

(MESES)
semana)
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Herramienta

Instrumentos de recoleccién de informacién con perspectiva de
género

Tabla 5.

Distribucion de personal por sexo y puesto tipo

. Cantidad Porcentaje (vertical) Fl:ort-:entaje
Puesto tipo (horizontal)
Mujeres | Hombres

Director(a) 100%
Gerente 100%
Jefatura 100%
Coordinacion 100%
Técnico(a) 100%
Administrativa 100%
Operativo 100%
100%

‘100% 100% 100%

Fuente. Adaptado de la metodologia del sello de igualdad del sector privado PNUD (2019) y los lineamientos
institucionales para la transversalizacion de la igualdad, no discriminacion y vida libre de violencia para las
mujeres en las instituciones del Estado - ISDEMU (2022).

Nota de aplicacion:

» Porcentaje vertical: se obtendra de dividir el total de mujeres (M) o de hombres (H), (segin corres-
ponda) entre el total de mujeres o de hombres respectivamente multiplicado por 100. Permitira
identificar por sexo en que puestos tipos se concentran las mujeres concentran mas las mujeres
y los hombres.

» Porcentaje horizontal: se obtendra de dividir el total de mujeres o de hombres en un puesto tipo
entre el total de personas (mujeres y hombres) en ese puesto tipo multiplicado por 100. Permitira
identificar si hay paridad (50%-50%) entre puestos tipos.

» Adaptar los puestos tipos a los utilizados en cada organizacion.
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Tabla 6.

Distribucion de personal tipo de jornada de contratacion (10)

Tipo de jornada (horizontal)

Mujeres Hombres _Total _M__H_ T __M__H__T_

Completa 100%

Parcial 100%

o e

Fuente. Adaptado de la metodologia del sello de igualdad del sector privado PNUD (2019) v los lineamientos
institucionales para la transversalizacion de la igualdad, no discriminacion y vida libre de violencia para las
mujeres en las instituciones del Estado - ISDEMU (2022).

Tabla 7.

Distribucion de personal por turno de trabajo (10)

Tipo de jornada (horizontal)

Mujeres Hombres _Total M __H_|_T__ M __H__T_

Turno 1 (Manana) 100%
Turno 2 (Tarde) 100%
Turno 3 (Noche) 100%

S o o

Fuente. Adaptado de la metodologia del sello de igualdad del sector privado PNUD (2019) y los lineamientos
institucionales para la transversalizacion de la igualdad, no discriminacion y vida libre de violencia para las
mujeres en las instituciones del Estado - ISDEMU (2022).
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Tabla 8.

Salarios promedios por sexo y puesto tipo (10)

Brecha

salario promedio (US$) Salario mas Salario mas

Puesto tipo alto (US$) bajo (US$) salarial

((M-H) /H)%

‘Mujeres ‘Hombres‘ Total ‘ M ‘ ] ‘ M ‘ ] ‘

Director(a)

Gerente

Jefatura

Coordinacion

Técnico(a)

Administrativa

Operativo

Fuente. Adaptado de la metodologia del sello de igualdad del sector privado PNUD (2019) y los lineamientos
institucionales para la transversalizacion de la igualdad, no discriminacion y vida libre de violencia para las
mujeres en las instituciones del Estado - ISDEMU (2022).

Nota de aplicacion:

» Salario promedio: Correspondera a la sumatoria de los salarios de las personas de cada sexo
entre el total de mujeres o de hombres en ese puesto tipo (segin corresponda) multiplicado por
100.

» El salario total promedio: Correspondera a la sumatoria de los salarios (mujeres y hombres) entre
el total de personas en ese puesto tipo.

» Salario mas alto por sexo: Correspondera al valor absoluto de salario de la persona con mayor
salario en cada puesto tipo. Aplica lo mismo para el salario mas bajo.

» Brecha salarial: Sera calculado con los salarios promedio de mujeres y hombres. Un valor positivo
correspondera que las mujeres ganan en promedio mas que los hombres y un valor negativo
correspondera que las mujeres ganan menos que los hombres. Debera interpretarse, por ejemplo,
con un porcentaje de -9.0%, las mujeres ganan 9.0% menos que el salario promedio de hombres
en ese puesto tipo.

» Se recomienda calcular la brecha salarial de género, dado que diversos estudios han demostrado
que, en el mercado laboral, las mujeres suelen recibir una remuneracion inferior a la de los hom-
bres por realizar el mismo trabajo.
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Tabla 9.

Distribucion de planilla por grupos de edades

Grupo de edad (aios) (horizontal)

Mujeres Hombres _Total _M__H_ T __M__H__T_

18-22 100%
23-27 100%
28-32 100%
33-37 100%
38-42 100%
43-47 100%
48-52 100%
53-57 100%
58-62 100%
63-67 100%
68 y mas 100%

Fuente. Adaptado de la metodologia del sello de igualdad del sector privado PNUD (2019) v los lineamientos
institucionales para la transversalizacion de la igualdad, no discriminacion y vida libre de violencia para las
mujeres en las instituciones del Estado - ISDEMU (2022).

Nota de aplicacion:

»

»

»

»

»
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El porcentaje vertical: permitira identificar como se distribuyen por sexo en los diferentes grupos
de edad, mientras el porcentaje horizontal permitira identificar como se conforma por sexo cada
grupo etario.

Utilidad de la informacion resultante: corresponde a que las organizaciones estan conformadas
por personas de diferentes grupos generacionales, estudios en recursos humanos, han demostra-
do que lo que mueve a cada generacion cambia, asi como las necesitades y motivaciones también.
Estos datos seran de utilidad al momento de identificar acciones para la conciliacion vida laboral
y vida personal, asi como los servicios que se brindaran a las personas. Asi como considerar las
medidas de seguridad, de bienestar y salud de las personas que conforman la organizacion.

En caso que se desee profundizar mas en este dato, se recomienda desagregar por grupo de edad
y puesto tipo.

Al hacer un analisis de género se identifican acciones para los diferentes grupos, no solamente
para el grupo mas representativo.
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Tabla 10.

Distribucion de planilla por anos de servicio

dad (o
P01 pjres ombres | Total M| T

Menos de 6 meses

De 7 meses a 1ano

De 2 a 3 anos

De 4 a 10 anos

De 11 a 15 anos

De 16 a 20 anos

De 21 a 30 anos

De 31 a 40 anos

Mas de 40 anos

Fuente. Adaptado de la metodologia del sello de igualdad del sector privado PNUD (2019) y los lineamientos
institucionales para la transversalizacion de la igualdad, no discriminacion y vida libre de violencia para las
mujeres en las instituciones del Estado - ISDEMU (2022).

Nota de aplicacion:

» Dato: Sera aplicable para revisar la estabilidad para mujeres y hombres.
» Sise desea desagregar mas, debe desagregarse por tipo de puesto y por porcentaje horizontal.
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Tabla 11.

Mapeo de politicas, normativas e instructivos o su equivalente que promueven la participacion de
mujeres y hombres en procesos de seleccion, contratacion y ascensos

Nombre de Tipo de Promocion | . . Especifico que promueve participacion de

dela

documento documento igualdad © aprobacion mujeres y hombres

Fuente. Adaptado de la metodologia del sello de igualdad del sector privado PNUD (2019) v los lineamientos
institucionales para la transversalizacion de la igualdad, no discriminacion y vida libre de violencia para las
mujeres en las instituciones del Estado - ISDEMU (2022).

Nota de aplicacion:

» Dato sera aplicable al momento de revisar si la normativa, reglamentos, instructivos y otros comu-
nican que mujeres y hombres pueden participar o se sesga a uno de los sexos.

13 Algunos criterios para identificar si en el documento se promueve la igualdad pueden ser: se identifican objetivos, prin-
cipios, valores que abordan la igualdad y/o equidad de género; se cuenta con normativa que establece un porcentaje de
participacion de mujeres; existen criterios definidos para la inclusion de mujeres en areas de contratacion, entre otros.
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Tabla 12.

Principales causas de ausentismos por sexo

. Cantidad Porcentaje (vertical) ::o"?e“ta"l’)
Causa de ausentismo (horizonta

Mujeres | Hombres | Total M H T M H T
Enfermedad. 100%
Accidente de trabajo. 100%

Carga de t.rabajo 100%
reproductivo
Cuidado de dependiente. 100%
Cuidado de hijos/as. 100%
Actividades escolares. 100%
Violencia de género en la

100%
casa.
Violencia de género en el

. 100%

trabajo.
Violencia de género en el

100%

transito de casa al trabajo.
TOTAL 100% | 100% | 100%

Fuente. Adaptado de la metodologia del sello de igualdad del sector privado PNUD (2019) y los lineamientos
institucionales para la transversalizacion de la igualdad, no discriminacion y vida libre de violencia para las
mujeres en las instituciones del Estado - ISDEMU (2022).

Nota de aplicacion:

» Son fundamentales ambos porcentajes (vertical y horizontal).

» Al realizar el analisis, es importante identificar si las ausencias de mujeres y hombres se deben
a problemas de salud, como enfermedades cronicas (diabetes, hipertension, cancer, entre otras),
sintomas agudos (gripes, problemas estomacales, entre otros) o accidentes (laborales o causados
por hechos violentos). En cuanto al trabajo reproductivo, los datos ayudaran a determinar si las
mujeres asumen una mayor responsabilidad en el cuidado de hijos/as enfermos/as, la participa-
cion en actividades escolares para padres o madres, entre otras tareas similares.

» Esta informacion sera crucial para planificar acciones que aborden tanto la salud integral de los
empleados como la corresponsabilidad en las tareas de cuidado.
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Tabla 13.

Acceso y uso de licencia de maternidad y paternidad en los Gltimos dos anos

Mujeres | Hombres | Total M | T M | T

Situacion

Personas que tomaron

. . 100%
licencia.

Personas que tenian
la licencia, pero no la 100%
tomaron.

Personas reincorporadas .
100%
tras cumplir su licencia.

o ome oox ook

Fuente. Adaptado de la metodologia del sello de igualdad del sector privado PNUD (2019) v los lineamientos
institucionales para la transversalizacion de la igualdad, no discriminacion y vida libre de violencia para las
mujeres en las instituciones del Estado - ISDEMU (2022).

Nota de aplicacion:

»  Este analisis se debera complementar con el tipo de prestaciones y/o servicios que se utilizan
por parte del personal, como por ejemplo CAPI, paquetes escolares, transporte de personal, entre
otras que la organizacion brinde.

Tabla 14.

Participacion en procesos de gestion de personal en el Gltimo ano

Participacion (horizontal)

Mujeres | Hombres

Procesos de reclutamiento. 100%
Procesos de seleccion. 100%
Personas contratadas. 100%
Personas ascendidas. 100%
Personas cesadas. 100%

o o o ook

Fuente. Adaptado de la metodologia del sello de igualdad del sector privado PNUD (2019) y los lineamientos
institucionales para la transversalizacion de la igualdad, no discriminacion y vida libre de violencia para las
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mujeres en las instituciones del Estado - ISDEMU (2022).
Nota de aplicacion:

»

»

Permitira, a partir de los datos, comprender como se mueven mujeres y hombres dentro de la
organizacion, y si se esta fomentando equitativamente la participacion de ambos sexos.
Para un analisis mas profundo, se recomienda examinar cada una de estas etapas considerando

tanto el tipo de puesto como el sexo.

Tabla 15.

Horas de capacitacion recibidas en el ano, por tema impartido y sexo de participante

Cantidad Porcentaje (vertical) | Cantidad de

Mujeres | Hombres | Total M H T horas

Fuente. Adaptado de la metodologia del sello de igualdad del sector privado PNUD (2019) y los lineamientos
institucionales para la transversalizacion de la igualdad, no discriminacion y vida libre de violencia para las
mujeres en las instituciones del Estado - ISDEMU (2022).

Nota de aplicacion:

»

»

»

»

»

»

Identificar las capacitaciones que se brindan a mujeres y hombres, asi como los tipos de forma-
cion ofrecidos a cada grupo.

Se recomienda profundizar cualitativamente para identificar posibles sesgos inconscientes en la
seleccion de participantes, asi como los criterios utilizado para determinar la participacion de
mujeres y hombres en las capacitaciones.

Dentro del conjunto de capacitaciones, identificar aquellas relacionadas con temas de derechos
humanos, prevencion de la violencia, acoso sexual y laboral, entre otros. Analizar la participacion
en estos temas y su cobertura en relacion con el total del personal.

Evaluar si en temas especializados existen sesgos o estereotipos que limitan la participacion de
mujeres o hombres. Por ejemplo, verificar si en capacitaciones sobre mecanica automotriz solo
participan hombres.

Realizar una revision cualitativa para determinar si existen capacitaciones en las que mujeres
u hombres no participan debido a su sexo. Por ejemplo, si los hombres no participan en cursos
sobre habilidades para hablar en publico o masculinidades, o si las mujeres no participan en
cursos de mecanica automotriz o manejo a la defensiva.

Es recomendable que los datos recolectados permitan identificar si las personas capacitadas
logran mejoras laborales, y especificar si estas mejoras benefician principalmente a mujeres o a
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hombres.

Tabla 16.

Participacion en formaciones y/o capacitacion segln lugar de desarrollo y por tipo de horario

Cantidad Porcentaje vertical

Lugar de desarrollo
e T e e

En la institucion.

En la misma ciudad (centro de
formacion profesional, otros).

En el interior del pais.

En el exterior del pais.

100% 100% 100%

En horario laboral.

En horario no laboral.

100% 100% 100%

Fuente. Adaptado de la metodologia del sello de igualdad del sector privado PNUD (2019) y los lineamientos
institucionales para la transversalizacion de la igualdad, no discriminacion y vida libre de violencia para las
mujeres en las instituciones del Estado - ISDEMU (2022).

Tabla 17.

Quejas y atenciones por acoso sexual por sexo

Quejas recibidas por acoso sexual en el
lugar de trabajo.

Quejas que han sido resueltas.

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

Resoluciones internas administrativas
favorables a las victimas de violencia.

Quejas trasladadas a instituciones
competentes: PNC, Fiscalia, Ministerio de
Trabajo, entre otras.

100% 100% 100%

Fuente. Adaptado de la metodologia del sello de igualdad del sector privado PNUD (2019) y los lineamientos
institucionales para la transversalizacion de la igualdad, no discriminacion y vida libre de violencia para las
mujeres en las instituciones del Estado - ISDEMU (2022).
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Nota de aplicacion:

» El objetivo de esta informacion es identificar si se han reportado situaciones de acoso sexual y si
estas han sido debidamente resueltas.

» Es crucial profundizar en el analisis para determinar quién ejerce la violencia, considerando el
sexo, el tipo de puesto y el grupo de edad.

» Es importante verificar si existe un mecanismo definido para la atencion y resolucion de quejas
de acoso sexual.

Tabla 18.

Quejas y atenciones por acoso laboral por sexo

Cantidad Porcentaje vertical

Tipo de queja

Mujeres | Hombres Mujeres | Hombres

Quejas recibidas por acoso laboral.

Quejas con resoluciones administrativas
internas a favor de la victima.

Quejas referidas a instituciones
competentes.

Quejas trasladadas a instituciones
competentes: PNC, Fiscalia, Ministerio de
Trabajo, entre otras.

100% 100% 100%

Fuente. Adaptado de la metodologia del sello de igualdad del sector privado PNUD (2019) y los lineamientos
institucionales para la transversalizacion de la igualdad, no discriminacion y vida libre de violencia para las
mujeres en las instituciones del Estado - ISDEMU (2022).

Es necesario que de forma complementaria se obtenga informacion cualitativa para conocer la per-
cepcion del personal, se pueden disenar encuestas de percepcion:

» Encuesta de estereotipos de género en el personal.

» Encuesta de percepcion de competencias en temas de igualdad de género.

» Encuesta de conocimientos de género.

» Encuesta de identificacion de liderazgo y empoderamiento.

» Encuesta de identificacion del uso de tiempo de mujeres y hombres.

» Encuesta de percepcion de clima laboral y no discriminacion.

» Encuesta de percepcion de expresiones y practicas de acoso sexual y laboral en la organizacion.
» Encuesta de percepcion de la seguridad del entorno para prevenir la violencia de género'™.

14 Ejemplos de este tipo de encuestas se encuentran en los Lineamientos institucionales para la transversalizacion de
la igualdad, no discriminacion y vida libre de violencia para las mujeres en las instituciones del Estado - ISDEMU (2022).
Disponibles en: https://www.transparencia.gob.sv/institutions/instituto-salvadoreno-para-el-desarrollo-de-la-mujer/docu-
ments/otros-documentos-normativos
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Herramienta

Identificaciéon de recursos disponibles para la Igualdad

Tabla 19.

Matriz para identificacion de recursos - Comité de Igualdad

HUMANOS | FINANCIEROS

TECNICOS | MATERIALES

Se recomienda para su aplicacion:

»

»

»

»
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Realizar una lluvia de ideas en el Comité de Igualdad de Género para identificar los recursos
disponibles.

Especificar de manera precisa los recursos disponibles. Por ejemplo: 10 personas con habilidades
y conocimiento para brindar capacitaciones con perspectiva de género.

Se pueden utilizar herramientas como hojas adhesivas o tableros en linea para desarrollar esta
actividad o cualquier otro método que la organizacion considere mas adecuado.

Para determinar los recursos, el grupo debe tener en cuenta los hallazgos identificados en el
diagnostico previo.
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Herramienta

Politica de igualdad

Estructura y contenido para
la Politica de Igualdad de
Género

De acuerdo con el Anexo A de la Norma Técnica
Salvadorena del Sistema de Gestion de Igualdad
de Género, la politica debe incluir los siguientes
compromisos fundamentales:

1. Defender los derechos humanos.

2. Erradicar la discriminacion.

3. lgualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres.

4. Promover la equidad de género.

5. Cerrar brechas de género.

a. Detectar y eliminar las brechas
salariales.

b. Incremento de la participacion de mu-
jeres en puestos de decision.

c. Mejorar el balance de la vida familiar,
laboral y personal con corresponsa-
bilidad en las tareas del hogar y del
cuidado.

d. Participacion en areas ocupacionales
tradicionalmente  masculinizadas vy
feminizadas.

e. Comunicacion inclusiva y no sexista
interna y externa.

f.  Erradicacion del acoso sexual y laboral,
y cualquier accion necesaria para cerrar
brechas detectadas en diagnostico or-
ganizacional con perspectiva de género.

Recomendaciones para la
elaboracién de la Politica

1. Formato: La politica puede redactarse en
prosa continua o en oraciones breves y
claras.

2. Integracion: Es posible agrupar varios com-
promisos en un solo parrafo, manteniendo
la coherencia y claridad.

3. Personalizacion: Cada organizacion debe
complementar los compromisos con accio-
nes especificas, alineadas con su cultura
organizacional y lenguaje corporativo.

4, Visualizacion: Se recomienda diagramar la
politica utilizando los colores de la linea
grafica de la organizacion.

5. Agrupacion tematica: Puede agruparse el
contenido por medio de afirmaciones o
mensajes clave, desarrollando a continua-
cion las acciones correspondientes.

Por ejemplo:

“Cero tolerancia a cualquier tipo de violencia,
principalmente el acoso sexual y acoso labo-
ral: Nuestra organizacion se compromete a
cerrar brechas para erradicar el acoso sexual
y acoso laboral; asi como establecer medidas
especificas y efectivas para prevenir, aten-
der y sancionar cualquier tipo de violencia
especialmente acoso sexual, laboral y otros
acosos generados en las relaciones labora-
les; generar un ambiente organizacional libre
de violencia que favorezca la calidad de vida
del personal”.
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Proceso de construccion de la
Politica

Cada organizacion debe definir la mejor forma
de construir esta politica, considerando la cul-
tura organizacional, los cambios deseados y los

Herramienta

Siglas y acronimos.

Presentacion.

Introduccion.

Marco referencial (incluyendo los principios

y enfoques rectores en igualdad y el contex-

to de la organizacion).

5. Objetivos del Plan por areas estratégicas y
areas transversales.

6. Areas estratégicas: detallando la justifica-

cion de por qué esa area es prioritaria y

FODN=

Herramienta

recursos disponibles. Es crucial que el proceso
sea participativo, involucrando a personas clave
que representen a diferentes grupos dentro de
la organizacion. Lo mas valioso es que la politica
refleje el compromiso real de la organizacion vy
sus miembros en materia de igualdad de genero.

7.
8.

9.

10.

Estructura del Plan de Accion de Igualdad

estratégica, datos estadisticos y cualitativos
que sustentan, objetivos y acciones.
Indicadores del Plan de igualdad.
Seguimiento 'y monitoreo: estructura vy
mecanismos de coordinacion, presupuesto,
indicadores de cumplimiento.

Bibliografia.

Anexos: instrumentos de recoleccion de
informacion, matrices de seguimiento, entre
otros.

Procesos de sensibilizaciéon y formacion en igualdad y de
derechos humanos

Recomendaciones para
sensibilizar en igualdad de
género

1. Priorizar talleres presenciales: Los talleres
presenciales facilitan una interaccion mas
directa y dinamica entre los participan-
tes, permitiendo que las actividades y la
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informacion se integren de manera mas
efectiva en la experiencia del grupo.
Fomentar una relacion horizontal: Promueva
un ambiente educativo basado en la coo-
peracion y el aprendizaje mutuo, donde
facilitadoresy participantes colaboren en un
plano de igualdad.

Aplicar metodologias basadas en
competencias: Utilice la formacion por
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competencias que facilite el aprendizaje
practico y el involucramiento activo de los
participantes, guiandolos desde conceptos
generales hasta aplicaciones especificas.
Respetar las experiencias del grupo: Es im-
portante no juzgar las vivencias personales
de las personas participantes. Cada persona
aporta desde sus propias creencias y ense-
nanzas, por eso es importante establecer
normas de convivencia que respeten diver-
sidad de opiniones y promuevan la reflexion
personal.

Gestionar la resistencia inicial: Es normal
que las personas participantes presenten
resistencia al inicio de las jornadas. El equi-
po de facilitacion debe estar preparado para
manejar esta resistencia, entendiendo que
es parte del proceso de deconstruccion de
los roles de género tradicionales que pueden
limitar el desarrollo personal y profesional.
Adaptabilidad del equipo de facilitacion:
La persona facilitadora debe adaptarse a
las necesidades del grupo, manteniendo un
equilibrio entre empatizar con los partici-
pantes y cumplir con los objetivos del taller.
La empatia, respeto, actitud conciliadora y
dinamismo son clave para el éxito del pro-
ceso. La empatia, respeto, actitud concilia-
dora, actitud mediadora y el dinamismo que
demuestren quienes faciliten las jornadas y
para el desarrollo de las actividades seran
habilidades fundamentales para el éxito del
proceso de sensibilizacion y formacion.

Perfil recomendado para las
personas facilitadoras

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

Profesional de Ciencias Sociales y Humani-
dades (preferentemente).

Profesional de ciencias puras con sensibiliza-
cion en temas de derechos humanos.
Experiencia de al menos un ano impartiendo
capacitaciones bajo la metodologia por com-
petencias.

Conocimientos de conceptos basicos de
genero, derechos humanos vy violencia de
género.

Habilidad en el manejo de grupos, procesos
participativos.

Manejo de herramientas informaticas.
Conocimientos en técnicas de deteccion de
necesidades de capacitacion.

Habilidades: asertividad, manejo de espacios,
facilidad de palabra, capacidad de impro-
visacion, flexibilidad, capacidad de trabajo
colaborativo, compromiso con el cambio,
entre otras que la organizacion determine
de acuerdo con los valores y principios de la
organizacion.

Sexo: indiferente.

Si se trata de personal interno, debe ser
alguien con conducta claramente favorable
hacia la igualdad y no discriminacion.

Para estructurar el proceso de sensibilizacion y
formacion, se recomienda utilizar un formato de
planeacion para los talleres. Si la organizacion
ya cuenta con formatos establecidos, se sugiere
revisarlos para complementarlos y alinearlos con
los objetivos de igualdad de género.
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Tabla 20.

Formato de referencia para carta metodologica de procesos formativos

Objetivo del taller o la actividad

Objetivos especificos

Poblacion objetivo

Estrategia de multiplicacion

Aspectos favorables o desfavorables
que considerar

(si es posible, explicar en qué
contexto se incorpora la capacitacion
y qué aspectos podrian favorecer

u obstaculizar el desarrollo de los
contenidos del taller)

:Como se registraran los resultados
cualitativos y cuantitativos del taller?

Cualitativos:

Cuantitativos:

SITUACION DE APRENDIZAJE RECURSOS | METODOLOGIA TIEMPO EVIDENCIA

Formacion <<tema a impartir>>

. ) % DE
SITUACION DE APRENDIZAJE =~ RECURSOS | METODOLOGIA |  TIEMPO | EVIDENCIA | ../ ce
(8h.)

% DE

EVALUACION

Actividades de inicio
(activacion):

RECESO 15 MINUTO

Actividades de desarrollo:

100% 100%

Activacion:

Actividades de desarrollo:

Actividad de cierre
(metacognicion):
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Recomendaciones para la
sensibilizaciéon y formacion en
igualdad de género

Como parte del proceso inicial de sensibilizacion
y formacion, se recomienda la siguiente duracion
para las jornadas:

» Jornadas de sensibilizacion: Duracion maxi-
ma entre 2 a 4 horas.

» Jornadas de capacitacion y formacion: Hasta
8 horas por jornada.

Temas a desarrollar

» Importancia y beneficios de sociedades con
perspectiva de género: ambitos organizacio-
nales, comunitarios, personales.

» Conceptos claves en derechos humanos.

» Sistema sexo-género

» Qué es y para qué sirve la perspectiva de
genero.

Herramienta

» Construccion sociocultural de género.

» Relaciones de podery discriminacion.

» El género categoria para el analisis
institucional.

» Derechos humanos de las mujeres.

» Desigualdadesy brechas de género.

» Perspectiva y el enfoque de género.

» Incorporacion de la perspectiva de género en
las organizaciones publicas y privadas.

» Normativa internacional y nacional para la
igualdad y vida libre de violencia.

» Empoderamiento y autocuidado.

» Prevencion de la violencia de género.

» Construccion de la identidad masculina
(masculinidades).

» Corresponsabilidad social y familiar.

» Piso pegajoso y techo de cristal.

» Acoso sexual y acoso laboral.

»  Micromachismos.

» Incorporar la igualdad en el quehacer orga-
nizacional.

» Entre otros que surgieran como prioritarios a
partir de los hallazgos del diagnostico.

Comunicacioén inclusiva y no sexista

Para asegurar una comunicacion inclusiva en las
organizaciones es importante asegurar que los
canales que se utilizan y los mensajes que se
trasladan son accesibles, Utiles y legibles para
todas las personas, especialmente para aquellas
en situaciones de vulnerabilidad.

La comunicacion no se limita a los formatos
escritos o visuales; también incluye las interac-
ciones entre los miembros de la organizacion
y la vision global de la misma en términos de
igualdad y no discriminacion.

Para lograr una comunicacion verdaderamente
inclusiva, se recomienda tomar las siguientes
medidas:

Escritura inclusiva

» Redactar siempre en nombre de personas o
colectivos.

» Utilizar un lenguaje que elimine o modifique
articulos y pronombres desde una perspecti-
va de género.
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» Cuando no sea posible aplicar estas estra-
tegias, es preferible mencionar a hombres y
mujeres de manera explicita.

Accesibilidad en videos

» Incluir subtitulos en los videos para que per-
sonas sordas o con problemas de audicion
puedan comprender el contenido.

Equilibrio en las imagenes

» Publicar y utilizar imagenes que representen
un equilibrio entre hombres y mujeres.

Sefalizacion inclusiva

» Asegurar que los accesos principales, ram-
pas, escaleras y pasillos estén claramente
senalizados para que todas las personas
puedan identificar y acceder a los espacios
de trabajo.

Mensajes claros y representativos
» Las organizaciones deben desarrollar men-
sajes claros e inclusivos para que todas las

personas se sientan representadas e identi-
ficadas.
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Evitar estereotipos y sesgos inconscientes

» Es crucial no reproducir estereotipos o ses-
gos inconscientes en las comunicaciones.
Algunos ejemplos de comportamientos
habituales que impactan negativamente
en la inclusion son: interrumpir mas fre-
cuentemente a mujeres que a hombres en
cualquier ambito, especialmente en espacios
de toma de decisiones; tomar decisiones en
nombre de colegas con discapacidad debido
al prejuicio de que no pueden hacerlo por
si mismos; ignorar a colegas por razones de
edad, orientacion sexual o grupo étnico.

Finalmente, se recomienda realizar un ejercicio
para identificar y modificar palabras o frases
que dificulten una comunicacion inclusiva y no
sexista dentro de la organizacion. Este ejercicio
puede estructurarse de la siguiente manera:

Identificar la situacion que
dificulta una comunicacion inclusiva.
Casilla roja: Indicar como se realiza actualmente
la comunicacion (no recomendable desde la
perspectiva de género).
Casilla verde: Proponer wuna alternativa
recomendable desde la perspectiva de género.
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Tabla 21.

Matriz para la identificacion de comunicacion inclusiva y no sexista

SITUACION NO RECOMENDABLE RECOMENDABLE

Se utilizan oraciones personales.  El secretario publicara las actas. Se publicaran las actas.

No se cuida la concordancia del Distintos facilitadores. Diferentes facilitadores.

género y nimero.

No se emplea modo imperativo. El interesado debe enviar su Envie su propuesta.
propuesta.

Se utilizan articulos. Los jefes. Las jefaturas.

;Como se registraran los Cualitativos:

resultados cualitativos y

cuantitativos del taller? Cuantitativos:

Nota: Agregar cuantas filas sean necesarias.

A continuacion, se presentan ejemplos de comunicaciones visuales inclusivas, que evitan sesgos y
garantizan la representacion equitativa de todos los grupos:

Figura 6.

Ejemplos comunicacion no sexista e inclusiva

\ Oportunidad J
de empleo © Lima, Cercado

Oficial de Ayudante de “LL
trabajo social produccion Y
f Fecha limite para aplicar: e ",

Viernes 19 de marzo del 2021
y 4 EMPLEOSPERU.GOB.PE
Zona de trabajo: \ o
San Salvador
~aED

@ .m [EL Peru Primero |

Fuente: Imagenes tomadas de internet para referencia.
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Una comunicacion sexista y no inclusiva seria:

Oportunidad de empleo
|Callcenter bilingiie

-—r El texto es inclusivo, la imagen utilizada no. Por
ello podria generar la creencia que la oportuni-
dad esta dirigida para candidatos hombres Uni-

camente.

Requisito:

-Experiencia en call center

-Manejo basi dio de paquete office
e pr Py

-Facilidad de trabajar bajo presion

Se ofrece:
-Excelente ambiente laboral
-Oportunidad de crecimiento

]

Fuente: Imagenes tomadas de internet para referencia.

Los ejemplos descritos anteriormente se refieren a oportunidades laborales, pero también son apli-
cables a la promocion de capacitaciones, actividades integradoras y otras iniciativas que cada organi-
zacion identifique segln sus canales y formas de comunicacion.

Herramienta

Estructura de protocolo de acoso sexual y acoso laboral

Los protocolos son documentos que establecen 6. Ambito de actuacion.
lineamientos para la prevencion, registro y aten- 7. Marco normativo.
cion de situaciones relacionadas con el acoso

sexual y laboral. A continuacion, se presenta la 71. Marco normativo internacional.
estructura basica que debe incluir un protocolo: 7.2. Marco normativo nacional.
1. Acuerdo de aprobacion. 8. Marco conceptual.
2. Introduccion. 9. Principios rectores.
3. Antecedentesy justificacion. 10. Enfoques.
4, Terminologia. 11. Catalogo de derechos para personas afecta-
5. Objetivos. das y senaladas por acoso.
12. Funciones de mecanismo de coordinaciony
5.1 Objetivo general. unidades organizativas vinculantes para la

5.2 Objetivos especificos.
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atencion de casos de acoso laboral 0 acoso  18. Formatos a utilizar para la aplicacion del

sexual. protocolo.
13. Ruta de abordaje general.
14. Medidas de proteccion para la aplicacion del 18.1. Formato para registro de queja por
presente protocolo. acoso laboral 0 acoso sexual.
15. Estrategia de prevencion. 18.2. Formato de informe técnico para uso
16. Lineamientos generales para monitoreo, de cada comité.
seguimiento y evaluacion. 18.3. Formato de derivacion de persona
17. Bibliografia. afectada por acoso laboral o acoso
sexual.

n 2 Herramienta

z:! ] Indicadores de igualdad para empresas

Figura 7.

Portadilla de documento “Indicadores de igualdad para las empresas” (11)

Propuesta de indicadores

Ambito 1.
Adopcion por parte de la direccion de una gestion organizativa
que tiene en cuenta la igualdad de oportunidades

Indicadores de =

Participacion e implicacion del personal de la empresa en el
desarrollo de acciones a favor de la igualdad de oportunidades

[ ]
igualdad para
Uso no discriminatorio en el lenguaje y la comunicacion corporativa

Ambito 4.

Participacion igualitaria de mujeres y hombres
as emp l esas en los lugares de trabajo de la empresa
Ambito 5.
Presencia de mujeres en cargos directivos de responsabilidad
Ambito 6.

Medidas implantadas para mejorar la compatibilidad
de la vida personal y laboral

Ambito 7.

Adopcion de medidas de prevencion de salud y

riesgos laborales con perspectiva de género

Ambito 8.

Igualdad retributiva entre mujeres y hombres

Ambito 9.

Condiciones laborales igualitarias para mujeres y hombres
Ambito 10.

Promocion de medidas de gestion de la movilidad que permitan un
- acceso igualitario de las mujeres y los hombres en el puesto de trabajo

N Generalitat de Catalunya Unié Elumpea
¥, Departament de Treball S o SR

Fuente: Tomado del enlace digital: https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/webgrafia/docs/indicado-
res-de-igualdad-para-las-empresas.pdf

En el documento se encuentran algunos ejemplos para cada uno de los ambitos.
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Tabla 22.

Ejemplos de indicadores con perspectiva de género

Orientaciones para
Indicador
medir el indicador

Ambito 1. Adopcion por Existencia en la empresa de un plan de Si/No. Basico.
parte de la direccion igualdad.
gf ';:?zgifvta'on e tiene Acciones desarrolladas para el fomento Nimero de Avanzado.
engc enta la iqu aldad de de una cultura empresarial basada en la acciones.
o o:"t nidadegsu igualdad de oportunidades. Enumerar las
portu ) acciones.
Existencia de un plan de responsabilidad | Revision Avanzado.
social que incorpora la igualdad de documentacion.
oportunidades.
Acciones del plan de igualdad NUmero de Avanzado.
implementadas. acciones.
Enumerar las
acciones.
Percepcion de discriminacion por sexo por | Cuestionarios, Basico.
parte de las personas trabajadoras seglin | encuestas, entrevistas,
sexo, area y antigliedad. etc.
Ambito 2. Participacion e | Mecanismos de participacion de las Nimero de Basico.
implicacion del personal | personas trabajadoras en la politica de mecanismos.
de la empresa en el igualdad de la empresa. Enumerar
desarrollo de acciones a mecanismos.
favor de la igualdad de
oportunidades. Acciones informativas a la plantilla sobre Nimero de Basico.
la igualdad de oportunidades en la acciones.
empresa. Enumerar las
acciones.
NUmero de reuniones trimestrales de la NUmero de reuniones. | Basico.
comision de igualdad.
Acciones de informacion a la NUmero de Avanzado.
representacion de las personas acciones.
trabajadoras sobre el desarrollo y los Enumerar las
resultados del Plan de igualdad. acciones.
Grado de conocimiento de las medidas Cuestionarios, Basico.
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de igualdad por parte de las personas
trabajadoras.

encuestas, entrevistas,

etc.
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Orientaciones para

medir el indicador

Ambito 3. Existencia de un protocolo donde Si/No. Basico.
Uso no discriminatorio se establecen los criterios para una
en el lenguaje y comunicacion escrita y oral no sexista.
la comunicacion Existencia de un protocolo donde se Si/No. Basico.
A establecen los criterios para una imagen
externa (logotipos y publicidad) no sexista.
Los regalos y los articulos de promocion Observacion. Avanzado.
de la empresa son adecuados para
mujeres y hombres.
Ambito 4. Mecanismos de recogida y sistematizacion Nimero de Basico.
Participacion igualitaria | de datos segregados por sexo de la Mecanismos.
de mujeres y hombres en | plantilla por categoria laboral, area o Enumerar
los puestos de trabajo departamento de trabajo. Mecanismos.
de la empresa. Existencia de una definicion de los Revision de la Basico.
puestos de trabajo segln las competencias | Documentacion.
técnicas, profesionales y formativas que
omiten otras caracteristicas que no son
imprescindibles para el puesto de trabajo
y que pueden inducir a algln tipo de
discriminacion (disponibilidad
horaria, posibilidad de viajar...).
Nimero de personas en la empresa Revision de las Basico.
seglin sexo y porcentaje comparativo bases de datos
mujeres-hombres. de la empresa.
Acciones positivas para alcanzar una NUmero de Avanzado.
presencia equilibrada de mujeres y acciones.
hombres en las diferentes categorias Enumerar las
laborales, areas o departamentos. acciones.
Ambito 5. Mecanismos de recogida y sistematizacion Nimero de Basico.
Presencia de mujeres en | de datos segregados por sexo de la mecanismos.
cargos directivos o de plantilla por cargos directivos. Enumerar
responsabilidad. mecanismos.
Nimero de personas que han sido Revision de las Basico.
promocionadas en el Gltimo ano segln bases de datos
sexo. Totales y porcentajes comparativos | de la empresa.
mujeres-hombres.
Mecanismos de promocion profesional NUmero de Avanzado.
que garantizan la igualdad de acciones.
oportunidades y la nodiscriminacion por Enumerar las
sexo (formacion, coaching, mentoring, etc.). acciones.
Mecanismos que garantizan los Nimero de Avanzado.
conocimientos y/o experiencia por parte mecanismos.
de la direccion de sistemas de promocion Enumerar
no discriminatorios. mecanismos
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. Orientaciones para
Indicador e re
medir el indicador

Ambito 6. Medidas Medidas y servicios para facilitar la Ndmero de medidasy | Basico.
T A compatibilidad del tiempo laboraly | S€"VIclos. :
para mejorar la ) i ; - Enumerar medidas y
compatibilidad de la vida Personal (jornada continuada, horario | seryicios.
personal y laboral. flexible, reduccion de la jornada, etc.).
Posibilidad de teletrabajo. Revision de la Avanzado.
documentacion.
NUmero de personas que utilizan Revision de las bases Avanzado.
el teletrabajo por sexo y porcentaje de datos de la empresa.
comparativo entre mujeres y hombres.
NUmero de personas que antes de llegar Cuestionarios, Avanzado.
a la empresa hacen acompanamiento de encuestas, entrevistas,
personas (nifnos/as, personas mayores, etc.
etc.), desglosado por sexo y porcentaje
comparativo entre mujeres y hombres.
Personas con horario flexible y porcentaje | Revision de las bases Basico.
comparativo entre mujeres y hombres. de datos de la empresa.
Ambito 7. Adopcion Existe un plan de seguridad y salud laboral | Revision de la Basico.
de medidas de que tenga en cuenta la especificidad de documentacion.
prevencion de salud y las mujeres y los hombres en la definicion,
riesgos laborales con la prevencion y la evaluacion de los
perspectiva de género. | riesgos laborales.
Existen medidas especificas para prevenir | Revision de la Basico.
el acoso sexual y por razon de sexo en la documentacion.
empresa (acciones formativas, codigos
de buenas practicas y campanas de
sensibilizacion).
La empresa ha realizado una declaracion | Revision de la Basico.
institucional donde explicita su documentacion..
compromiso para la erradicacion y
prevencion del acoso sexual y el acoso por
razon de sexo.
Se ha realizado difusion y campanas Revision de Avanzado.
informativas de este codigo de buenas documentacion.
practicas. Cuestionarios,
encuestas,
entrevistas, etc.
NUmero de casos de acoso sexual y por Revision Avanzado.
razon de sexo en el Gltimo ano. documentacion.
Cuestionarios,
encuestas,
entrevistas, etc.
Se incluyen en la formacion en materia Revision Avanzado.
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preventiva las situaciones de riesgo para
el embarazo y la lactancia.

documentacion.
Cuestionarios,
encuestas,
entrevistas, etc.
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Orientaciones para

medir el indicador

Ambito 8. Igualdad Transparencia de la politica retributiva Revision de la Basico.
retributiva entre mujeres | de la empresa y de la estructura salarial, documentacion.
y hombres. incluyendo la definicion y las condiciones
de todos los elementos, pluses o
complementos del sector o de la empresa.
Nimero de mujeres y de hombres entre Revision de base de Basico.
las personas a las que se les ha subido datos de la empresa.
el salario en los Ultimos dos anos y
porcentaje comparativo entre mujeresy
hombres.
Existencia de una valoracion de los Revision de la Avanzado.
puestos de trabajo en funcion de documentacion.
las labores realizadas y el nivel de
responsabilidad.
Nombre de mujeres y de hombres Revision de las Avanzado.
acogidos a los beneficios sociales de bases de datos de
la empresa: seguro médico, plan de la empresa.
pensiones, plan de jubilaciones, coche de Encuestas,
empresa y porcentaje comparativo entre entrevistas.
mujeres y hombres.
Ambito 9. Existen datos desagregados por sexos Revision de las Basico.
Condiciones laborales y por categoria profesional de las bases de datos de
igualitarias para mujeres | condiciones laborales: tipos de contrato, la empresa.
y hombres. jornada y horarios, niveles, gruposy Revision de
categorias profesionales. documentacion.
Nimero de mujeres y hombres con Revision de las bases Basico.
contrato laboral indefinido y porcentaje de datos de la empresa
comparativo entre mujeres y hombres.
Adecuacion de lugar de trabajo y de los Observacion. Avanzado.
espacios (salas, vestidores, bafos, etc.) a
las caracteristicas y necesidades de las
mujeres y los hombres.
La asignacion de espacios para mujeres Observacion. Avanzado.

y hombres (despachos, superficie,
privacidad, tipo de iluminacion, ventanas,
temperatura, ruido, etc.) se hace con las
mismas condiciones.
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Orientaciones para
Indicador
medir el indicador

Ambito 10.

Promocion de medidas
de gestion de la
movilidad que permitan
un acceso igualitario

de las mujeresy los
hombres en el puesto de
trabajo.

Al centro de trabajo se puede llegar - Observacion. Basico.
con facilidad en transporte publico y - Encuestas,
transporte colectivo de la empresa. entrevistas,

cuestionarios, etc.

Los horarios del transporte piblico que - Observacion. Basico
llega al centro de trabajo se adecuan a los | - Encuestas,
horarios de los trabajadores y trabajadoras | entrevistas,
de la empresa. cuestionarios, etc.
Existe transporte colectivo de la propia Si/No. Basico.
empresa.
NUmero de personas que utilizan Revision de las bases Basico.
el transporte de la propia empresa, de datos de la empresa.
desglosado por categoria laboral y sexo y
porcentaje comparativo entre mujeresy
hombres.
Nimero de personas que utilizan el Encuestas, entrevistas, | Avanzado.

transporte privado, desglosado por
categoria laboral y sexo y porcentaje
comparativo entre mujeres y hombres.

cuestionarios, etc.
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8.1 Contexto de la
organizacion

El contexto se determinara segin el tipo de
organizacion, identificando los aspectos exter-
nos e internos pertinentes para su proposito y
su direccion estratégica, es decir, aquellos que
pueden influir en el logro de los resultados pla-
nificados en su Sistema de gestion de igualdad
de género en el ambito laboral.

Una vez determinados estos aspectos, se realiza-
ra un seguimientoy la revision de la informacion.
Cada organizacion debera seleccionar la meto-
dologia mas adecuada o la combinacion mas
apropiada de métodos en funcion de:

a. Caracteristicas del contexto: Complejidad
en cuanto al numero de factores identifica-
dos y las interrelaciones que los conecta.

b. Naturaleza del producto o servicio: Ciclo de
vida, sensibilidad ante las tendencias del
mercado, grado de innovacion, posibles re-
quisitos de seguridad, marco legal aplicable
y riesgos inherentes a la reputacion.

c. Particularidades organizativas: Dimension,
ubicacion geografica, estructura jerarquica,
forma juridica, recursos disponibles para

VIII. Sistemas de Gestion:
Accionando para la
igualdad en las empresas

la gestion, grado de conocimiento sobre el
contexto, puntos de contacto con el cliente,
gestion por procesos y canales de comuni-
cacion interna.

Ejemplo:

» Los aspectos a considerar pueden incluir
tanto factores positivos como negativos, 0
condiciones para su consideracion.

» La comprension del contexto externo puede
enriquecerse al considerar elementos que
surgen de los entornos legal, tecnologico,
competitivo, de mercado, cultural, social y
economico, ya sean internacionales, nacio-
nales, regionales o locales.

» La comprension del contexto interno puede
mejorar al considerar aspectos relacionados
con valores, la cultura, los conocimientos y el
desempeno de la organizacion.

Para este analisis, algunas herramientas Uti-
les pueden incluir: analisis FODA (Fortalezas,
Oportunidades, Debilidades, Amenazas), estudios
de mercado, analisis de la competencia, estudios
socioeconomicos, y el analisis PESTEL (Politico,
Econdmico, Social, Tecnologico, Ecologico, Legal),
entre otras.

77



GUIA EMPRESARIAL PARA EL CUMPLIMIENTO DE
LA NORMA TECNICA SALVADORENA NTS 03.116.01:21

Tabla 23.

Analisis FODA
T

Fortalezas Debilidades
Internos Internos ~

' ' (factores de la (factores de la "I
empresa) empresa)
Oportunidades Amenazas
Externos Externos
(factores del (factores del
ambiente) ambiente)

N AN /

FORTALEZAS (INTERNAS) DEBILIDADES (INTERNAS)

g p» WIN =
g p» WIN =

OPORTUNIDADES (EXTERNAS) AMENAZAS (EXTERNAS)

g p» WONN =
g p» WNN =
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Tabla 24.

Analisis PESTEL (12) Analisis del entorno general: Analisis PESTEL

6z i

S-SOCIALES

P-POLITICOS E-ECONOMICOS

Factores en materia normativa
que afecten al comercio
internacional y las inversiones
del pais, programas de
financiacion, tratados comer-
ciales, politica fiscal, nivel de
estabilidad, porcentaje de
corrupcion y demas factores
politicos que coinciden las
operaciones empresariales.

Situacion en I-D-i,
programas y ayudas a la
inversion tecnologica,
costes de la energia,
acceso a internet, etc.

Situacion economica del pais,
nivel de produccion nacional
o PIB, politica monetaria, tipo
de cambio, tipo de interés,
politica de empleo y desem-
pleo, nivel de impuestos, nivel
de inflacion y demas factores
macroeconomicos que
afecten al pais objeto de
estudio.

Politicas de proteccion al
medio ambiente, leyes de
proteccion medioambiental,
actitud ecologica, preocupa-
cion por el calentamiento
global y variables relaciona-
dos con el medio ambiente.

Situacion del Estado del
Bienestar, nivel de vida,
distribucion de la renta,
situacion demografica, estilo
de vida, movilidad laboral y
social, y otros factores
sociales y culturales.

L-LEGAL

Existencia de patentes,
licencias, derechos de
propiedad intelectual,
leyes de salud y seguri-
dad social, contrataciones
y normativa mercantil.
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Modelo de Analisis PESTEL

IMPACTO
ALTO BAJO

TO
BAJO

CTO
BAJO

- CTO
TECNOLOGICOS
BAJO

TO
BAJO

11

BAJO

Las partes interesadas se definen como personas u organizaciones que pueden influir, verse afec-
tadas, o percibirse como afectadas por una decision o actividad. Entre estas partes interesadas se
incluyen: clientes, patrocinadores, proveedores, junta directiva, inversionistas, propietarios, entidades
publicasy reguladoras, arrendatarios, aliados estratégicos, personal contratado, organizaciones sindi-
cales, asociaciones, el sector académico, y otras que sean relevantes segin las necesidades de cada
organizacion.
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Tabla 25.

Analisis PESTEL

La organizacion debe considerar los requisitos legales y reglamentarios aplicables, asi como las ac-
ciones que promuevan la igualdad de oportunidades, para identificar qué partes interesadas y sus
requisitos son pertinentes al sistema de gestion de igualdad de género en el ambito laboral.

Matriz de partes interesadas

. . Valoracion de .. .
Identificacion de . Requisitos y expectativas
partes interesadas

Descripcion

de la expec-

tativa de Método de
las partes seguimiento
interesadas

pertinentes

Descripcion
Parte No es parte de requisito
interesada | . p de la parte
. interesada | .
pertinente interesada
pertinente

Se
percibe
afectada
(Indirecto)

Nombre
de la parte | Sub grupos
interesada

Tabla 26.

Analisis PESTEL

Una vez identificadas las partes interesadas pertinentes y sus requisitos (necesidades y expectativas
establecidas, generalmente implicitas u obligatorias), esta informacion debe utilizarse para adaptar
el Sistema de Gestion de Igualdad de Género en el ambito laboral a la realidad especifica de la orga-
nizacion. Ademas, es crucial dar seguimiento y revisar continuamente esta informacion para asegurar
su relevancia y efectividad.

Nombre docu-
mento legal / Vigencia
reglamentario

No. de publicacion

Responsable de

Ente regulador seguimiento

en Diario Oficial
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8.2 Alcance del Sistema de
Gestion de Igualdad de
Género en el ambito
laboral

Para determinar el alcance del Sistema de
Gestion de lgualdad de Género en el ambito
laboral, es fundamental considerar el contexto
de la organizacion, los requisitos de las partes
interesadas pertinentes, y todas las actividades
relacionadas con la igualdad de género que la
organizacion esté llevando a cabo.

El alcance puede variar segin el tipo de or-
ganizacion y la metodologia empleada en la
implementacion del sistema. Puede ser parcial,
abarcando solo algunas sedes o procesos espe-
cificos, mientras se avanza hacia una implemen-
tacion total en la organizacion. En cualquier caso,
es crucial establecer claramente las actividades
especificas sobre las cuales se espera que se
implementen las acciones para promover la
igualdad de género.

El alcance debe definir las actividades cubiertas
desde la planificacion, ejecucion y evaluacion de
resultados de todas las acciones destinadas a
promover la igualdad de genero, enfocandose en
las areas clave segln la madurez, naturaleza, ta-
mano, y objetivos de la organizacion. También es
importante justificar la no aplicabilidad de algun
requisito de la norma, basandose en un analisis
del contexto internoy externo de la organizacion,
y los plazos establecidos para ejecutar las accio-
nes planificadas.

Una vez definido, el alcance del Sistema de
Gestion de Igualdad de Género en el ambito la-
boral debe estar disponible y mantenerse como
informacion documentada.
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8.3 Sistema de gestion de
igualdad de género en
el ambito laboral y sus
procesos

Para establecer un Sistema de Gestion de Igualdad
de Género en el ambito laboral, la organizacion
debe aplicar un enfoque basado en procesos.
Este enfoque permite alcanzar resultados cohe-
rentes y previsibles de manera mas eficaz y efi-
ciente, al comprendery gestionar las actividades
como procesos interrelacionados que funcionan
dentro de un sistema coherente. Entender como
este sistema produce resultados permite a la
organizacion optimizar su desempeno.

Un proceso se define como un conjunto de ac-
tividades mutuamente relacionadas que utilizan
entradas para proporcionar resultados previstos.
Para identificar estos procesos, la organizacion
puede clasificarlos segln su tipo:

a. Estratégicos: Establecen la direccion y las
decisiones fundamentales para el proposito
de la organizacion.

b. Claves, misionales u operacionales:
Contribuyen directamente al producto o
servicio final que reciben los clientes.

Cc. Soporte 0 apoyo: Son necesarios para que
la actividad principal de la organizacion se
lleve a cabo de manera eficaz

Estos procesos dependen de la cadena de valor
de la organizacion y de las actividades que se
lleven a cabo en cada uno de ellos. Una herra-
mienta Util para visualizar la interaccion de estos
procesos es un mapa definido en una ficha de
procesos que generalmente incluyen (6):
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Identificacion clara del proceso.
Entradas requeridas y salidas esperadas.
Actividades desarrolladas.
Secuencia e interaccion con otros procesos.
Criterios y métodos (incluyendo el segui-
miento, mediciones e indicadores del des-
empeno) para asegurar la operacion eficazy
el control de estos procesos.
f.  Recursos necesarios.
Responsabilidades y autoridades.
h. Riesgos y oportunidades asociados al pro-
ceso en especifico.
i. Evaluacion de los resultados y grado de
conformidad.

® a0 oW

La organizacion debe decidir qué informacion
documentada es necesaria para la operacion
eficaz de los procesos y garantizar que se lleven
a cabo segin lo planificado, por lo que debera
conservar esta informacion.

8.4 Liderazgo y compromiso

La alta direccion, entendida como la persona o
grupo de personas que dirigen y controlan una
organizacion al mas alto nivel, tiene la autori-
dad para delegar funciones y asignar recursos
dentro de la organizacion. Desde este rol, la alta
direccion es responsable de dirigir y controlar el
alcance del Sistema de Gestion de Igualdad de
Género en el ambito laboral, asumiendo la res-
ponsabilidad de rendir cuentas sobre la eficacia
del sistema.

Para motivar e involucrar al personal en el
Sistema de Gestion de lgualdad de Género en
el ambito laboral, es fundamental un liderazgo
visible que esté alineado con los propositos de
su implementacion, la integracion con los proce-
sos del negocio y la estrategia general. Cuando

esto ocurre, las actividades, responsabilidades y
decisiones se integran en el Sistema de Gestion
como parte natural del dia a dia, en lugar de ser
percibidas como tareas adicionales o sin valor.
Para lograrlo, la alta direccion debe:

Establecer la politica y los objetivos de igual-
dad de género; garantizar la disponibilidad de
recursos, promover el uso del enfoque basado
en procesos y pensamiento basado en riesgos,
fomentar la mejora continua, apoyar a los roles
pertinentes, comunicar la importancia de una
gestion eficaz en igualdad de género, involucrar
al personal en la consecucion de resultados, y
facilitar la creacion y operacion de un comité de
igualdad de género.

Las acciones de la alta direccion deben reflejarse
desde la planificacion hasta la evaluacion de
resultados y la mejora continua del sistema. Se
recomienda documentar las responsabilidades
de la alta direccion en relacion con el sistema de
gestion de igualdad de género, por ejemplo, en
un manual organizacional o de funciones.

8.5 Politica y objetivos de
igualdad de género
y planificacion para
lograrlos

La politica de igualdad de género es una herra-
mienta esencial para la alta direccion, ya que
define los compromisos y los ejes principales
del Sistema de Gestion de Igualdad de Género.
Ademas, debe integrarse armoniosamente con
otras politicas existentes, tales como las de
comercio, finanzas, recursos humanos, comuni-
cacion interna y externa, prevencion del acoso
sexual y laboral, salud integral, y conciliacion de
la vida laboral, familiar y personal, entre otras.
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8.6 La politica de igualdad
de género debe servir
como un marco de
referencia para establecer
objetivos relacionados,
Reflejar el compromiso de
cumplir con los requisitos
aplicables y fomentar
la mejora continua del
sistema de gestion de
igualdad de género en el
ambito laboral

Es crucial que esta politica sea mantenida
como informacion documentada dentro de la
organizacion y que incluya, como minimo, los
compromisos estipulados en la Norma Técnica
Salvadorena (NTS) 03116.01:21. Ademas, es fun-
damental que la politica sea comunicada de
manera efectiva, aplicada consistentemente en
toda la organizacion y accesible para todas las
partes interesadas.

Los objetivos de igualdad de género son pila-
res fundamentales para mejorar el sistema de
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gestion, ya que traducen las directrices de la
politica en acciones concretas y estan alineados
con la direccion estratégica de la organizacion.
Estos objetivos deben cumplir con los siguientes
criterios:

a. Ser coherentes con la politica de igualdad
de género.
Ser medibles.

c. Estar vinculados con los
aplicables.

d. Ser pertinentes para la integracion de la

igualdad de género en los principios y prac-

ticas organizacionales.

Estar sujetos a un seguimiento continuo.

Ser comunicados adecuadamente.

Ser actualizados segln las necesidades.

Ser documentados y verificados.

Estar planificados meticulosamente.

requisitos

S@ o

-
.

La planificacion de los objetivos de igualdad
de género debe detallar: las acciones concretas
a realizar, los recursos necesarios (humanos,
financieros, infraestructura, etc.), las personas
responsables (area, rol, puesto de trabajo), el
cronograma (fecha de inicio y finalizacion) y los
métodos de evaluacion de los resultados (indi-
cadores y metas).
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Tabla 27.

Matriz de planificacion de objetivos

PLANIFICACION DE OBJETIVOS

Proceso:

Responsable:

Objetivo general Nombre y formula del indicador m Frecuencia de medicion (F;espon.?al?le
e seguimiento
( )

%=1 -11x100

( )

Periodos de ejecucion

Acciones de las actividades

Responsable

especificas

Recursos Seguimiento Resultado

8.7 Acciones para abordar
riesgos y oportunidades

Este apartado tiene como objetivo subrayar la
importancia del analisis de riesgos para reducir
las brechas de género y mantener practicas
adecuadas en igualdad de género, reforzando
la naturaleza preventiva del sistema de gestion.
Abordar estos riesgos debe ser un componente
inherente a la planificacion de los procesos, para
aumentar la eficacia del sistema y fomentar la
mejora continua.

En primer lugar, la organizacion debe identificar
los riesgos y las oportunidades asociados a sus
procesos, que podrian influir en la consecucion
de los resultados esperados. Una vez identifica-
dos, se deberan definir acciones especificas para
gestionarlos. Cada organizacion, basandose en

su analisis de contexto y en las expectativas de
las partes interesadas, establecera las acciones
necesarias para enfrentar la incertidumbre que
afecta sus procesos. Estas acciones pueden in-
cluir evitar el riesgo, aceptarlo, eliminar su fuen-
te, modificar la probabilidad de su ocurrencia,
compartirlo o mantenerlo bajo control.

La organizacion puede establecer un proceso
estructurado para el analisis de riesgos y oportu-
nidades, que deberia incluir los siguientes pasos:

1. Identificacion del riesgo: Determinar los
eventos que podrian afectar positiva o ne-
gativamente el logro de los objetivos, iden-
tificando tanto las causas como las posibles
consecuencias.

2. Analisis del riesgo: Evaluar las causas,
fuentes, consecuencias y la probabilidad
de que estas consecuencias ocurran. Deben
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considerarse los controles existentes y su
eficacia. El analisis puede ser cuantitativo,
semicuantitativo o cualitativo.

3. Evaluacion del riesgo: A partir del nivel de
riesgo estimado (resultado de combinar la
consecuencia y la probabilidad) se decidira
qué riesgos se consideran controlados vy
cuales requieren tratamiento adicional, es-
tableciendo su prioridad.

4. Tratamiento del riesgo: Para los riesgos que
requieren tratamiento, se debera desarrollar
una planificacion documentada que esté
alineada con los procesos organizacionales,
priorizando las acciones necesarias. Las
posibles acciones incluyen evitar el riesgo,
aceptarlo para aprovechar una oportunidad,
eliminar su fuente, modificar la probabilidad
de ocurrencia o las consecuencias, compar-
tir el riesgo con otras partes, 0 mantenerlo
bajo una decision informada.

5. Seguimiento y revision de riesgo: Este paso
implica revisar no solo el plan de tratamien-
to del riesgo, sino también el proceso de
gestion del riesgo, especialmente cuando se
produzcan cambios en la organizacion.

6. Comunicacion y consulta: Es fundamental
integrar la comunicacion y la consulta en
todas las etapas del proceso de gestion de
riesgos. Esto incluye tanto a las personas res-
ponsables de llevar a cabo el proceso como
a las partes interesadas que podrian verse
afectadas. Consultar a los involucrados en
la actividad proporciona mejor informacion
para el analisis y la toma de decisiones.

Ademas, la organizacion debera considerar los

riesgos estratégicos relevantes e incorporarlos
a los procesos correspondientes. Las acciones

86

derivadas de la gestion de los riesgos pueden
documentarse, por ejemplo, en una matrizdonde
se identifiquen: proceso, el riesgo, consecuencia,
probabilidad de ocurrencia, la severidad, clasifi-
cacion del riesgo y las acciones a tomar.

Para el analisis del riesgo, pueden utilizarse di-
versas herramientas de estimacion y analisis que
ayuden a establecer criterios de probabilidad de
ocurrenciay a evaluar el impacto en caso de que
el riesgo se materialice.

1. Criterio de impacto: El término “impacto” (o
“consecuencia”) se refiere al grado en que
un evento de riesgo podria afectar a la orga-
nizacion. Los criterios de evaluacion del im-
pacto pueden abarcar aspectos financieros,
reputacionales, regulatorios, de salud, segu-
ridad y ambientales, asi como su influencia
sobre empleados, clientes y proveedores
(Alzari, 2016, p.25). Las organizaciones suelen
analizar el impacto de un riesgo especifico
utilizando una combinacion de estas consi-
deraciones, ya que algunos riesgos pueden
tener un impacto financiero, mientras que
otros pueden afectar la reputacion, la salud
o la seguridad (Alzari, 2016, p.26)")™.

Ejemplo de clasificacion de impactos'™.

15 Alzari, Maria José (Comp.). Analisis de riesgos en derechos
humanos. 12 ed. adaptada. Ciudad Autbnoma de Buenos Ai-
res: Consejo Empresario Argentino para el Desarrollo Soste-
nible (CEADS) y Deloitte & Co. S.A,, 2016.

16 Idem pp. 28.



Tabla 28.

Clasificacion de impactos

VALOR | DESCRIPCION | DEFINICION

5

EXTREMO

»

»

»

»

»

»

SISTEMAS DE GESTION DE IGUALDAD DE GENERO EN EL AMBITO LABORAL

Pérdida economica de al menos $-

Cobertura mediatica negativa a nivel regional/internacional.
Pérdida de porcion de mercado superior a -%

Juicios y multas significativas, encarcelamiento de ejecutivos.

Danos severos (incluyendo muerte) de empleados o terceras partes.
Pérdida de multiples lideres experimentados.

MAYOR

»

»

»

»

»

»

Pérdida economica de entre $ -y S-

Cobertura mediatica negativa a nacional de impacto en el largo plazo.
Pérdida de porcion de mercado de hasta un -%

Exigencias regulatorias que requieran un proyecto correctivo significativo.
Tratamiento clinico con internacion para empleados o terceras partes.
Pérdida de ciertos niveles ejecutivos, alta rotacion de personal
experimentado. Falta de percepcion como empleador diferencial.

MODERADO

»

»

»

»

»

Pérdida econdmica de entre $ -y S-

Cobertura mediatica negativa a nacional de impacto moderado.
Exigencias regulatorias que requieran un proyecto correctivo.
Tratamiento clinico ambulatorio para empleados o terceras partes.
Alta rotacion de personal, clima laboral adverso.

MENOR

»

»

»

»

»

Pérdida economica de entre S--y S --

Dano en la reputacion a nivel local.

Multa regulatoria.

Afeccion menor ocasionada a empleados o terceros.
Clima laboral desfavorable, incremento en la rotacion.

1

BAJO

»

»

»

»

Pérdida economica inferior a $--

Impacto en medios locales facilmente remediables.

Sin impacto relevante en salud de empleados o terceros.
Falta de satisfaccion en la persona no generalizada.

2. Criterio de probabilidad: La probabilidad refleja la posibilidad de que ocurra un evento es-
pecifico. Puede expresarse en términos cualitativos (como frecuente, probable, posible, o poco
frecuente), como un porcentaje de ocurrencia, o en funcion de una frecuencia. Algunas organi-
zaciones optan por adaptar la descripcion de la probabilidad a su contexto particular, utilizando
expresiones como “evento que se espera que ocurra varias veces a lo largo del ano” o “evento que
no se espera que ocurra durante el transcurso del proyecto”.
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Tabla 29.

Ejemplo” de escala para clasificar probabilidad

FRECUENCIA ANUAL PROBABILIDAD

VALOR DESCRIPCION DEFINICION DESCRIPCION ggﬁ:ﬂ'éﬁgz DE
5 Frecuente Una vez por ano Casi certeza 90% 0 mas
4 Probable Una vez en 2 anos Probable 65% - 89%
3 Posible Una vez en 5 anos Posible 35% - 64%
2 Improbable Una vez en 10 anos Improbable 10% - 34%
1 Raramente Mas de 10 anos Raramente <10%

Utilizando estas herramientas y analizando la relacion entre el impacto y la probabilidad de cada
riesgo, es posible determinar el nivel de riesgo.

NIVEL DE RIESGO

Relacion probabilidad / Impacto de riesgos negativos

Alto: Independientemente de los beneficios que pueda ofrecer la actividad, el tratamiento del
riesgo es esencial, sin importar su costo.

Medio: Se consideran los costos y beneficios, equilibrando las oportunidades con las posibles
consecuencias. En este nivel de riesgo, es necesario implementar un tratamiento adecuado.

Bajo: El nivel de riesgo se considera insignificante o tan reducido que no requiere medidas de
tratamiento.

Tabla 30.

Ejemplo de matriz de analisis de riesgos

IMPACTO

U DU < [0 ]0 U e U
VALOR 1 3 4 5
E' Frecuente 5 5
2«
= £ | Probable 4 4 12 -
=2 9
RS
< s Improbable 2 6 -
o
& Raramente 1 3 5
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ESCENARIO DE RIESGO PROBABILIDAD IMPACTO

A Denuncias por acoso sexual 3 5 15
Denuncias por acoso laboral 3 3 9
Denuncias por discriminacion laboral 1 2

IMPACTO

VALOR 1 Z 3 4 5

E:' Frecuente 5
2 <
20

w
<
n .
23
< w | Improbable 2
oA
E Raramente 1

Tabla 31.

Cuadro para analisis de escenarios de riesgos

PROBABILIDAD IMPACTO
(1AL5) (1AL5)

ESCENARIO DE RIESGO
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Tabla 33.

Cuadro de acciones para control de riesgos

Nombre del
control

Escenario de

Evidencia

Frecuencia de

Responsable de | Descripcion del

riesgo

aplicacion

aplicacion control

8.8 Informacion documentada
del sistema de gestion de
igualdad de género en el
ambito laboral

La informacion documentada minima para el
Sistema de Gestion de Igualdad de Género en el
ambito laboral debe cumplir con los requisitos
establecidos por la norma NTS 03.116.01:21 y sa-
tisfacer las necesidades de la organizacion para
asegurar la eficacia del Sistema.

La norma NTS 03116.01:21 exige que la organi-
zacion mantenga y conserve informacion docu-
mentada. Mantener informacion documentada
se refiere a los documentos que describen como
llevar a cabo las actividades, mientras que con-
servar se refiere a los registros que evidencian
como se han llevado a cabo estas actividades.

La extension de la informacion documentada
puede variar segun:

a. El tamano y tipo de actividades, procesos,
productos y servicios de la organizacion.

b. La cultura, historia y valores de la

organizacion.

La comunicacion interna.

d. La dispersion geografica.

o

e. La complejidad de los procesos y sus
interacciones.

La automatizacion de los procesos.

La infraestructura necesaria.

El sector de actividad de la organizacion.

La sensibilidad del producto o servicio a los
cambios y expectativas del cliente.

j. Laregulacion aplicable.

k. La competencia del personal.

l. Eltamano de la plantilla.

m. La rotacion de personal.

=@ =

Para identificar la informacion documentada
requerida por la norma NTS 03.116.01:21, se puede
utilizar una matriz que clasifique los requisitos
relacionados con “mantener” y “conservar” in-
formacion documentada. Esta matriz ayudara a
definir las necesidades adicionales para lograr la
eficacia del sistema y cumplir con los requisitos
normativos.

Al listar la informacion documentada para
mantenimiento y conservacion, la organizacion
debe asegurar que cada documento esté identi-
ficado con un titulo, fecha de creacion, fecha de
revision y aprobacion, responsable de revision y
aprobacion, codigo de referencia, e identificador
de la empresa (por ejemplo, logotipo). También
debe definir el formato de los documentos y los
medios en los que seran creados, actualizados y
utilizados, ya sea en formato papel o electronico.
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La organizacion debe garantizar que la informa-
cion esté disponible para quienes la necesiten,
asegurando una distribucion y acceso adecuados
(por ejemplo, permisos y controles de acceso),
protegerla de acuerdo a su confidencialidad,
perdidas o danos, y preservarla en condiciones
apropiadas (por ejemplo, conservacion, almace-
namientoy custodia), manteniendo su legibilidad.
Tambiéen debe controlar los cambios mediante el
namero de version o revision y proteger la infor-
macion documentada que evidencie la actividad
(registros) de alteraciones no intencionadas o no
controladas.

Ademas, la organizacion debe identificar vy
controlar la informacion documentada externa
necesaria (como legislacion, documentos de
proveedores, normas técnicas, entre otros) y
mantenerse actualizada respecto a los cambios
en esta informacion externa.

Las organizaciones suelen preparar matrices de-
nominadas “listado maestro” que incluyen toda
la informacion documentada del sistema de
gestion, tanto para documentos internos como
externos.

8.9 Planificaciéon y control
operacional

La organizacion debe establecer las bases para
planificar, implementar y controlar los procesos
operacionales, es decir, aquellos cuyo resultado
es el producto o servicio, ya sea que estos pro-
cesos se realicen internamente o se contraten
externamente.

92

Para ello es necesario considerar los siguientes
aspectos:

a. Resultados y requisitos: Definir cual debe
ser el resultado del proceso operacional y
los requisitos de igualdad de género que
debe cumplir, ya sea que el resultado pre-
visto sea un producto o un servicio.

b. Criterios de funcionamiento y aceptacion:
Establecer los criterios de funcionamiento
para los procesos operacionales, asi como
los criterios de aceptacion para los produc-
tos o servicios.

c. Recursos necesarios: Determinar los recur-
S0S que seran necesarios para el proceso, in-
cluyendo personal, materiales y tecnologia.

d. Controles: Definir los controles que se im-
plementaran en el proceso para asegurar
que el producto o servicio cumpla con los
requisitos. Estos controles deberan incluir
actividades de seguimiento y medicion.

e. Informacion documentada: Establecer el
grado y tipo de informacion documentada
necesaria para mantener y conservar en
relacion con el proceso.

Toda la planificacion debe proporcionar la in-
formacion suficiente para quienes ejecutaran el
proceso. Durante la ejecucion, es probable que
se presenten situaciones de cambio que afecten
la planificacion inicial. Por lo tanto, siempre que
sea posible anticipar estos cambios, es crucial re-
visar y adaptar la planificacion en consecuencia.



Tabla 34.

Matriz de Plan Estratégico Organizativo
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8.10 Control en materia de
igualdad de género de
los procesos, productos
y servicios suministrados
externamente

Los requisitos para los suministros externos no
solo incluyen la compra de productos, sino tam-
bién la subcontratacion de servicios 0 procesos,
una practica cada vez mas comin en el entorno
empresarial.

Para garantizar una gestion eficaz de las rela-
ciones con los proveedores externos, deben
establecerse criterios en materia de igualdad
de género para: su evaluacion (experiencia
previa, reconocimiento del mercado, capacidad
de suministro, entre otros), seleccion (eleccion
del proveedor), seguimiento del desempeno
(tipo y grado de control: auditorias, inspeccion
en recepcion, seguimiento de los indicadores,
entre otros) y reevaluacion (analizar datos del
seguimiento, establecer acciones de mejora y
decisiones del mantenimiento del proveedor).

Al adquirir suministros externos, la organizacion
debe asegurarse de que estos no afecten nega-
tivamente los aspectos de igualdad de género.
Esto implica: desfavorablemente en materia de
igualdad de género. Esto implica:

» Controles: Establecer y aplicar controles
efectivos que los proveedores deben seguir
como parte de su sistema de gestion.

»  Cumplimiento: Verificar que los suministros
cumplen con los requisitos de las partes
interesadas, asi como con las leyes y regula-
ciones aplicables en materia de igualdad de
genero.

» Verificacion: Confirmar el cumplimiento de
los requisitos en materia de igualdad de
genero por parte de los proveedores.

La comunicacion con la persona proveedora
debe realizarse no solo al transmitir los requi-
sitos de la compra o contratacion, sino también
para compartir informacion sobre la experiencia,
el seguimiento y los resultados de las reevalua-
ciones. Informar sobre aspectos que necesitan
mejora, asi como comunicar logros y buenos
resultados, fomenta una gestion eficaz de la
provision externa.

1. ;Cuantas empresas | __ Numero
hay en su cadena de | total de empresas
suministro? proveedoras.

2. ;Ha establecido
criterios de igualdad
de género para los
procesos de compray

;Cuales? Explique:

suministro?

3.;Cuantas de estas | ___ NUmero de
empresas son propie- | empresas propiedad
dad de mujeres? de mujeres.

4. ;Cual es la
proporcion actual de
empresas propiedad
de mujeres y de
hombres?

De la respuesta
anterior indique la
proporcion:

Ejemplo: 100 provee-
dores, solo 20 son
propiedad de mujeres.
Proporcion seria 20%

Proveedores pro-
piedad de mujeres
vs 80% de provee-
dores propiedad de
hombres.
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8.11 Auditoria interna

El objetivo de la auditoria interna es evaluar
la eficacia del sistema de gestion de igualdad
de género en el ambito laboral. Esta auditoria
identifica problemas para corregirlos y mejorar
el desempeno, asi como para detectar riesgos y
oportunidades.

La norma NTS ISO 19011 proporciona directrices
Utiles para la auditoria interna, enfocando el
proceso de auditoria, la competencia de los
auditores, y la interpretacion de evidencia vy
criterios de auditoria.

La auditoria debe definir su frecuencia y decidir
si auditara todos los procesos simultaneamente
o en fases, lo cual influira en la eleccion del au-
ditor interno. Es crucial que el auditor mantenga
independencia para ofrecer una evaluacion
imparcial del sistema de gestion de igualdad de
genero, asegurando el cumplimiento de los re-
quisitos normativos y organizacionales, asi como
el grado de implementacion del sistema.

La organizacion debe desarrollar un programa
de auditoria que incluya el alcance, numero,
tipo, duracion, ubicacion, calendario y recursos
necesarios, basado en la complejidad y madurez
del sistema de gestion. Este programa puede
utilizar resultados e indicadores de seguimiento
y medicion, analisis y evaluacion, y, si es necesa-
rio, apoyarse en auditorias externas de segunda
parte (clientes) o de tercera parte (certificado-
res). La alta direccion debe definir los objetivos
de la auditoria considerando las prioridades
del negocio, los procesos, el sistema de gestion,
los requisitos, las partes interesadas, auditorias
previas y la madurez del sistema.

06

El alcance del programa de auditorias debe
alinearse con el alcance del sistema de gestion
de igualdad de genero y cubrir todos los requi-
sitos aplicables. Para garantizar la objetividad, el
equipo auditor debe ser imparcial y competente,
con la mayor independencia posible respecto a
la actividad auditada.

Un enfoque logico para realizar la auditoria
segln el ciclo PHVA (Planificar, Hacer, Verificar,
Actuar) seria:

o

Planificacion: Como se planifica el proceso.

b. Ejecucion: CoOmo se lleva a cabo lo
planificado.

c. Seguimiento y medicion: Como se realiza el
seguimiento y medicion.

d. Mejora: Como se actia para mejorar.

La auditoria se lleva a cabo mediante entrevistas,
revision de documentos y datos, y observacion
de los procesos en accion. Los hallazgos deben
incluir una descripcion, criterio, declaracion,
evidencia, y, si es relevante, tamano muestral
y categorizacion. Es fundamental no solo in-
dicar incumplimientos, sino también resaltar
puntos fuertes, oportunidades de mejora vy
observaciones.

El informe de auditoria debe incluir detalles
como lugary fecha, equipo auditor, alcance de la
auditoria, plazo de presentacion y formato. Las
conclusiones deben presentarse con veracidad y
exactitud, reflejando la gestion y mantenimiento
de la informacion documentada.
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8.12 Revision por la direccién

Es esencial que la revision del sistema de gestion
de igualdad de genero demuestre claramente
como la alta direccion asume la responsabilidad
de los resultados del sistema y toma decisiones

para su mejora.

La revision por la direccion es un proceso integral
dentro de la organizacion, basado en los datos
generados por el sistema de gestion. El analisis
debe centrarse en evaluar la eficacia del sistema
y en tomar decisiones sobre posibles cambios,
mejoras en el desempeno y necesidades de
recursos.

Es crucial que el proposito continuo del sistema
de gestion de igualdad de género esté alineado

con los planes estratégicos de la organizacion.
Esta integracion permitira:

a. Que las entradas para la revision por la di-

reccion proporcionen datos relevantes para
los objetivos estratégicos, como informacion
de clientes, evolucion del contexto, eficacia
y eficiencia de los procesos, y la capacidad
de la organizacion para abordar los riesgos
asociados a su actividad.

b. Que las conclusiones y decisiones reflejen
el compromiso y la responsabilidad de la
alta direccion con el sistema. Esto incluira
la evaluacion de si los recursos disponibles
son suficientes y estan adecuadamente
asignados, el establecimiento de prioridades
y la integracion de los principales objetivos
corporativos en el sistema.
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IX. Glosario

Los conceptos aqui establecidos se basan en la
NTS ISO 9000:2015, sobre Sistemas de Gestion de
la Calidad: Fundamentos y Vocabulario, asi como
en laterminologia de la NTS 03.116.01:21, Sistemas
de Gestion de Igualdad de Género en el Ambito
Laboral:

»

Acciones positivas o afirmativas: Medi-
das destinadas a reducir y eliminar las
diferencias de trato entre los sexos. Estas
estrategias estan disenadas para asegurar la
plena inclusion de mujeres y hombres en el
ambito laboral y corregir las desigualdades
en el acceso, contratacion y ocupacion. Son
de caracter temporal y se mantienen hasta
eliminar la discriminacion en areas, politicas
0 procedimientos de las organizaciones.

»

Acciones que promueven la igualdad de
oportunidades: Acciones que buscan pro-
mover la equidad de género al mejorar las
condiciones laborales de ambos sexos,
impactando en el ambito laboral, familiar,
profesional, econdmico o cultural. Su natu-
raleza es definitiva y pueden transformarse
en politicas, reglamentos o prestaciones de
la organizacion.

»

Brechas de género: Diferencias existentes
entre mujeres y hombres en relacion con
oportunidades, acceso, usoy control de recur-
s0s, asi como en la obtencion de beneficios
tanto en la organizacion como en la sociedad
en general. Estas brechas se manifiestan en
discriminaciones y desigualdades que limi-
tan el ejercicio de los derechos humanosy el
desarrollo integral de las personas.

»

Corresponsabilidad: Responsabilidad com-
partida entre distintos agentes sociales,
especialmente entre hombres y mujeres,
para promover una distribucion equilibrada
de tareas domeésticas, cuidado de personas
dependientes, espacios educativos y de des-
empeno profesional y social. Busca permitir
un desarrollo pleno vy libre de opciones e
intereses, contribuyendo a una igualdad real
y efectiva entre sexos.

»

Equidad de género: Principio ético de justicia
que busca alcanzar la igualdad entre hom-
bres y mujeres, eliminando desigualdades en
el acceso y control de recursos y beneficios
derivadas de las diferencias por razon de
Sexo.
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Estereotipo de género: Ideas, prejuicios y
creencias simplificadas impuestas por el sis-
tema social y cultural que definen los roles y
comportamientos esperados para hombres 'y
mujeres en funcion de su sexo.

»

Igualdad de género: Principio que reconoce
que las necesidades y caracteristicas de
mujeres y hombres deben ser valoradas vy
tenidas en cuenta de manera equitativa, de
modo que sus derechos, responsabilidades
y oportunidades no dependan de su sexo,
eliminando toda forma de discriminacion
por esta razon.

»

Indicadores de género: Mediciones que
proporcionan informacion sobre la situacion
relativa a brechas, procesos, impactos y cam-
bios entre mujeres y hombres.

»

Organizacion: Entidad o grupo de personas
con funciones, responsabilidades, autorida-
des y relaciones propias para alcanzar sus
objetivos.

»

Partes interesadas: Personas u organizacio-
nes que pueden afectar, verse afectadas o
percibirse como afectadas por una decision
0 actividad.

»
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Perspectiva de género: Enfoque cientifico,
analitico y politico para comprender, expli-
car y cambiar las relaciones entre mujeres
y hombres que han generado desigualdad,
injusticia y jerarquizacion basada en el sexo.

Esta perspectiva permite construir politicas
que superen las brechas de género.

Politica de igualdad de género: Directrices
globales y orientaciones de una organizacion
en relacion con la igualdad de género, for-
malmente expresadas por la alta direccion.

Proporcionalidad de género: Relacion entre
la cantidad de mujeres y hombres en diferen-
tes espacios de la organizacion, como toma
de decisiones, conformacion de equipos de
trabajo, acceso a cursos, becas, programas de
promocion, entre otros.

Sexismo: Discriminacion basada en la dife-
rencia sexual que afecta todas las dimensio-
nes de la vida privada o publica, definiendo
sentimientos, concepciones, actitudes vy
acciones.

Sistema: Conjunto de elementos interrela-
cionados o que interactan entre si.

Sistema de gestion de igualdad de género:
Conjunto de elementos interrelacionados
dentro de una organizacion para establecer
politicas, objetivos y procesos con el fin de
lograr la igualdad de género.

»

Violencia de género: Cualquier comporta-
miento, palabra, gesto o escrito que atente
contra la dignidad o integridad fisica o emo-
cional de una persona debido a su género.
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