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Prologo

Alejandra Mora Mora

Secretaria Ejecutiva

Comisién Interamericana de Mujeres

Organizacién de los Estados Americanos (CIM/OEA)

La Comision Interamericana de Mujeres de la Organizacidon de los Estados Americanos
(CIM/QOEA) es el principal foro politico hemisférico para la promocion de los derechos de
las mujeres y la igualdad de género. Desde su creacion en 1928 viene trabajando para el
reconocimiento de la importancia de la inclusion de las mujeres para el fortalecimiento de
la democracia en las Américas. La CIM es el primer érgano intergubernamental establecido
para promover los derechos humanos de las mujeres.

Como principal foro hemisférico para los derechos de las mujeres y la igualdad de género, la
CIM vincula los compromisos adquiridos a nivel internacional con la politica publica efectiva a
nivel nacional. Para efectivar este trabajo, en los ultimos anos, la CIM ha priorizado el estableci-
miento y la profundizacidon de alianzas para ampliar el impacto de su trabajo y la sostenibilidad
de este en el tiempo. En este sentido, hemos avanzado esfuerzos importantes para ampliar la
coordinacion con una multiplicidad de socios estratégicos: las Delegadas y altas autoridades de
género, otras autoridades de los gobiernos de la region y actores politicos relevantes, entida-
des publicas a nivel nacional, organizaciones internacionales, la sociedad civil, el sector priva-
do a través de encuentros y alianzas publico-privadas, la academia y sectores no sensibles al
género. En este camino, durante la mas reciente Asamblea de Delegadas de la CIM, celebrada
en Panama en 2022, las Ministras expresan su compromiso para la construccion de alianzas y
articulacion de la igualdad de género para el bien de la humanidad tomando en cuenta su im-
portancia para la promociony proteccién de los derechos humanos y libertades fundamentales.

En su Plan Estratégico 2022-2026, la CIM prioriza la agenda de los derechos econédmicos de las
mujeres y reconoce que una de las mayores barreras estructurales identificadas para la plena
y efectiva participacion de las mujeres, en igualdad de condiciones, en el mercado laboral y en
la vida productiva es los roles tradicionales de género asignados a las mujeres en cuestion del
cuidado de las personas dependientes, y del trabajo doméstico no remunerado, y por tanto es-
tablece una linea de trabajo para fortalecer los derechos econémicos de las mujeres.

En ese sentido, la CIM trabaja para la elaboracion de instrumentos y herramientas que sirvan
a los diferentes actores de la sociedad para fortalecer politicas y marcos normativos que
garanticen la garantia y proteccién de los derechos econdmicos de las mujeres. En 2022, en
alianza con EUROsociAL, la CIM presenté la Ley Modelo Interamericana de Cuidados (LMIC),

1 https://www.oas.org/es/cim/docs/LeyModeloCuidados-ES.pdf.
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la cual recoge elementos clave de instrumentos internacionales y se basa en estandares
existentes en materia de derechos, no discriminaciéon e igualdad entre hombres y mujeres.
La LMIC tiene como objeto reconocer, redistribuir, regular, promocionar y generar nuevas
formas de atencidn del trabajo de cuidados y doméstico no remunerado, asi como visibili-
zar y reconocer la contribucidn historica de las mujeres en esta materia. A través de esta
Ley Modelo, ofrecemos una herramienta concreta a los Estados para fortalecer la autonomia
econdmica y potenciar el aporte y el talento humano de las mujeres en el mundo productivo
y hacia el crecimiento econémico sostenible.

Uno de los elementos esenciales que se constituye en uno de los pilares de la LMIC es la
redistribucion de los cuidados y la corresponsabilidad social de los cuidados, definida en su
articulo 3 como “la responsabilidad compartida de todos los actores de la sociedad de crear las
condiciones para que todas las personas se inserten en redes de cuidados y de sostenibilidad de
la vida suficientes, adecuadas y libremente elegidas, que les permitan alcanzar su mayor realiza-
cion espiritual y material posible. La corresponsabilidad social de los cuidados impone al Estado,
los gobiernos locales, el sector privado, la comunidad, a los hombres y mujeres al interior de las
familias y a las generaciones entre si, proveer y contribuir equitativa y solidariamente a la provi-
sion de cuidados, de manera que permitan proteger a la familia y las personas, fomentar su de-
sarrollo integral y promover la autonomia de todos sus miembros, y en especial, de las mujeres.”

En seguimiento a lo anterior, presentamos esta Guia para la aplicacion de medidas de co-
rresponsabilidad de los cuidados en las empresas, reconociendo el importante rol del sector
privado como actor corresponsable de la sociedad para la atencidn de los cuidados, y promo-
ver la igualitaria participacién de las mujeres en el mercado laboral. Este documento busca
proporcionar al sector privado una guia para la corresponsabilidad social de los cuidados y
la aplicacion de medidas concretas para el reparto equitativo del trabajo de cuidados entre
los diferentes sectores sociales.

La atencién de los cuidados requiere de una transformacién cultural, que reconozca el va-
lor de los cuidados, el aporte histérico de las mujeres a sostener la vida y la economia, y su
impacto en la vida cotidiana de las mujeres. En este camino de transformacion cultural, se
requiere de una estructura social en la que la organizacidn social de los cuidados sea corres-
ponsable y que su distribucién equitativa sea un avance en términos de igualdad de género,
a través de una revolucion de practicas, costumbres y paradigmas sobre los cuidados, para
alcanzar la igualdad sustantiva y la autonomia de las mujeres en todas las esferas.

Por medio de esta guia reconocemos el trabajo que ya viene realizando el sector privado
como actor corresponsable en los cuidados, resaltando la importancia de profundizar lo que
se viene haciendo y continuar con esta transformacion cultural para avanzar hacia una socie-
dad en la que la igualdad sustantiva entre hombres y mujeres sea una realidad.
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Mensaje de EUROsociAL fase puente

Ana Pérez Camporeale
Coordinadora del Area de Politicas de Igualdad de Género
Programa EUROsociAL Puente

El programa de la Unidén Europea, EUROsociAL ha contribuido durante mdas de 15 anos a la
cohesion social en América Latina, a través de la mejora de las politicas publicas en busque-
da de la reduccion de las desigualdades estructurales.

En los ultimos anos, con la creacidon de un area especifica de Politicas de Igualdad de Género,
el programa ha apoyado el fortalecimiento de las politicas publicas enfocadas a la mejora de
las autonomias fisica, politica y econdmica de las mujeres principalmente a través del trabajo
conjunto con los Mecanismos de la Igualdad de la region y en articulaciéon con la Comisién
Interamericana de mujeres, CIM-OEA.

A partir del relanzamiento de las relaciones EU-LAC, plasmada en la Cumbre EU-CELAC, ce-
lebrada en Bruselas 2023, en la que se ha presentado la Agenda de Inversidon Global Gateway
(GGIA)? EUROsociAL Puente (2023-2024), se alinea con la iniciativa para impulsar inversio-
nes publico-privadas con un enfoque 360° basadas en valores que contribuyan a garantizar
inversiones de alta calidad, y reflejando lo que representan los valores fundantes de la UE
impulsando el desarrollo sostenible e inclusivo.

A través de las inversiones GGIA y la cooperacion al desarrollo bajo la modalidad Team Euro-
pe Iniciative®, la UE busca contribuir al desarrollo integral y sostenible de sus paises socios,
reforzar un orden global basado en el multilateralismo y que fortalezca la sustentabilidad
socioambiental, las sociedades democraticas, el respeto del Estado de derecho y de los dere-
chos humanos, la proteccion de los derechos de los trabajadores.as y la igualdad de género.

En esta misma linea, esta Guia, realizada por EUROsociAL Puente, ha buscado establecer
vinculos con el sector privado ya que constituye un eje fundamental para promover el creci-
miento, el empleo, la cohesion social, el desarrollo humano, ademas de promover un entorno
empresarial y regulatorio propicio en materia de derechos humanos, la no discriminacién y
la igualdad de género.

El trabajo articulado entre el sector publico y privado resulta fundamental para la aplicacién
de medidas que aporten a la tan necesaria responsabilidad compartida socialmente de los
cuidados, desde todos los sectores de la sociedad y por lo tanto romper con el modelo clasico

2 Initiatives in Latin America and the Caribbean - European Commission (europa.eu)

3 TEI: retne a las instituciones UE, los Estados miembros y sus agencias de cooperacidn, instituciones financieras de desarrollo.
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gue transfiere “naturalmente” y tradicionalmente todas las responsabilidades de cuidados a
los hogares, y dentro de ellos, a las mujeres.

El sector privado, asimismo es un actor clave para la igualdad de oportunidades entre muje-
res y hombres, para la permanenciay evolucién de las carreras profesionales de las mujeres
gue muchas veces interrumpen sus trayectorias laborales a causa de tareas de cuidados,
implicando una perdida talento humano para ellas, el Estado y las propias empresas.

En este contexto, y considerando que actualmente las empresas tienen dificultades para el
reclutamiento o retencion de talento humano, y que paralelamente, las y los trabajadores,
cada vez valoran mas la flexibilidad y el crecimiento personal al momento de tomar decisio-
nes laborales, las medidas innovadoras del sector privado pueden constituir un factor deci-
sivo de captacion o retencidn.

El proceso de elaboracién de esta guia, con el sector privado y con la participaciéon de los
Mecanismos de Adelanto de la Mujer (MAM), ha permitido visibilizar, que existen iniciativas
innovadoras desde las empresas que van mas alla de las legislaciones nacionales existentes
en algunos paises, y que estas medidas estan en linea con prioridades de reforma de politica
publica sobre las que vienen insistiendo los Mecanismo de Adelanto de las Mujeres para el
avance en materia de corresponsabilidad social de los cuidados.

Por lo tanto, a través de este trabajo, reafirmamos la estrecha relacion y articulacion entre
las politicas publicas y las empresas privadas y la necesidad de reforzar la alianza estratégi-
ca entre ambos sectores para el avance de los derechos de las mujeres.

Todos los sectores, publico y privado, debemos intensificar esfuerzos conjuntos para fomentar
un crecimiento econdmico sostenible, en pro del desarrollo humano y de una transformacion so-
cial y econdmica sélida, sostenible, que promueva la igualdad y la inclusidn social de las mujeres.

Esperamos que esta guia sea una fuente de inspiraciéon y un recurso valioso para todas las
empresas que quieran comprometerse con la igualdad de género y la corresponsabilidad.

Asimismo, esta guia constituye un instrumento de incidencia para visibilizar la importancia
de contar con politicas publicas necesarias para avanzar hacia la corresponsabilidad social
de los cuidados.

Agradecemos a las expertas de EUROsociAL Puente, Aida Cerda Cristerna y Guadalupe Gar-
cia Gutiérrez y a las personas representantes de las empresas consultadas, los Mecanismos
para el Adelanto de las Mujeres, organizaciones de sociedad civil y academia, que han apor-
tado su conocimiento y experiencia para la elaboracidn de esta guia.

Comision Interamericana de Mujeres (CIM) 7



Guia para la aplicacion de medidas de corresponsabilidad de los cuidados en las empresas

Agradecimientos

La elaboracion de esta guia no hubiera sido posible sin la participacion del sector privado,
publico y social, en especifico de quienes asistieron a las sesiones de dialogo realizadas en el
marco del proyecto, las cuales fueron una fuente de informaciéon sumamente valiosa e impres-
cindible. Por lo que agradecemos su colaboracion y aportaciones, al igual que a las empresas
que compartieron algunas medidas de corresponsabilidad social que estan implementando.

Dialogo con mecanismos para el adelanto de la mujer

Chile Costa Rica
Ministerio de la Mujery la Instituto Nacional de las Mujeres (INAMU)
Equidad de Género (MMEG)

Ecuador El Salvador
Ministerio de la Mujery Instituto Salvadoreno para el Desarrollo de la
Derechos Humanos (MMDH) Mujer (ISDEMU)

Dialogo con organizaciones de la sociedad civil

Argentina Chile
ELA Fundacidon Kuidadoras Cam
México Peru
Oxfam CARE
Red de Cuidados México Yo Cuido Peru

Yo Cuido México

Comision Interamericana de Mujeres (CIM) 8



Guia para la aplicacion de medidas de corresponsabilidad de los cuidados en las empresas

Dialogo con el sector privado y

fichas de medidas para impulsar la corresponsabilidad

Argentina Chile
ArcelorMittal Acindar ESSBIO
Laboratorios Bago
Xinerlink
Costa Rica México
Grupo Mutual ICA Fluor

Edwards Lifesciences
Finca La Hilda

El Salvador

AirSupport Group
Universidad Tecnoldgica de El Salvador (UTEC)

Comision Interamericana de Mujeres (CIM)



Guia para la aplicacion de medidas de corresponsabilidad de los cuidados en las empresas

Acerca de esta guia

La presente Guia para la aplicacion de medidas de corresponsabilidad de los cuidados en las em-
presas es resultado del trabajo de cooperacion entre la Comision Interamericana de Mujeres
(CIM/OEA) y el programa de la Unién Europea EUROsociAL, que tiene como propdsito impulsar
la autonomia econdmica de las mujeres y aportar al cierre de brechas de desigualdad en esta
materia, mediante el fortalecimiento de politicas publicas y acciones que promuevan un cambio
hacia una sociedad que cuida y que reconoce, reduce y redistribuye el trabajo de cuidados.

A partir de esta colaboracién, la CIM/OEA presenté la Ley Modelo Interamericana de Cuida-
dos, que en sus pilares incluye como elemento esencial la redistribucion de los cuidados y
la corresponsabilidad. Entendiendo que la corresponsabilidad social de los cuidados es la
responsabilidad compartida y el reparto equitativo del trabajo de cuidados entre las institu-
ciones del Estado, los gobiernos locales, el sector privado, las comunidades, las familias y, al
interior de estas, entre hombres y mujeres. Es decir, implica la participacion de estos actores
desde su competencia y asumiendo su responsabilidad, la redistribucién del trabajo de cui-
dados en los hogares y la incorporacion del enfoque de género y de cuidados en las acciones
gue promuevan la corresponsabilidad, puesto que no es un trabajo exclusivo de mujeres ni
propio de ellas, sino que el cuidado —ya sea cuidar, recibir cuidados o autocuidarnos—- es un
derecho para todas las personas.

En ese marco se reconoce, por un lado, el reto impostergable de transformar el mundo del
trabajo, de manera que tanto mujeres como hombres puedan armonizar el ambito laboral,
familiar y personal; y, por otro, el papel esencial que tiene el sector privado para brindar las
condiciones que contribuyan a lograrlo. La agenda de la corresponsabilidad social requiere,
sin duda, de la articulacién de esfuerzos y la participacién de todos los agentes involucrados.

El objetivo de esta guia es poner a disposicidon del sector empresarial una herramienta
para facilitar la implementacidon de medidas de corresponsabilidad entre la vida laboral,
familiar y personal, con recomendaciones concretas que ayuden a crear las condiciones
necesarias para desarrollar una cultura organizacional donde las acciones de correspon-
sabilidad social tengan mayores posibilidades de funcionar a largo plazo. Asimismo, la
guia ofrece ejemplos de medidas que se estan llevando a cabo en empresas de la regién
(multinacionales, nacionales y local).

Si bien La presente guia parte de la base de diversos analisis e investigaciones que han docu-
mentado como la ausencia de corresponsabilidad social impacta a mujeres y hombres, a las
empresas, a la economia de los paises y a la sociedad en su conjunto, y cdmo les beneficia
su existencia, para su elaboracion, se han identificado las empresas a partir de las alianzas
publico-privadas mediante consultas con los Mecanismos para el Adelanto de las Mujeres;
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posteriormente se han enviado cuestionarios a las empresas para identificar medidas practicas
qgue contribuyen a la corresponsabilidad social de los cuidados y finalmente se han realizado
grupos de discusién con equipos técnicos de los MAMs (1), grupos con empresas (2) y otro grupo
con organizaciones de sociedad civil reconocidas en el campo de la corresponsabilidad de los
cuidados. Todos estos insumos brindados por actores clave de los sectores publico, privado, aca-
demia y organizaciones sociales, quienes aportaron su conocimiento, experiencias, reflexiones
y practicas en corresponsabilidad social fueron considerados para estructura la presente guia.

Si bien esta publicacion esta dirigida a todas las empresas que asumen el rol que correspon-
de al sector empresarial en la corresponsabilidad social y tienen el interés de llevarla a la
practica, y en general a todas las personas que deseen usarla, se identifica que, para quienes
tienen el propoésito o la misidn de promover la armonizacion de la vida laboral, familiar y
personal con corresponsabilidad social al interior de las organizaciones, esto puede no ser
una tarea facil. En ese sentido, la guia servird como herramienta de apoyo, principalmente,
para el personal de las dreas de gestion de talento humano, diversidad e inclusidn, unida-
des de igualdad de género, cultura empresarial, sostenibilidad o responsabilidad social (sin
que esto signifique que es tarea exclusiva de dichas areas); y también servird como base de
argumentos y evidencia para quienes toman las decisiones. Asimismo, esta guia constituye
un instrumento de incidencia para visibilizar la importancia de contar con politicas publicas
necesarias para avanzar hacia la corresponsabilidad social de los cuidados.

Quienes exploren la Guia para la aplicacion de medidas de corresponsabilidad de los cuidados
en las empresas encontraran:

e  Capitulo 1: La necesidad de abordar la dindmica del mercado laboral desde una visién
integral, los efectos negativos que la falta de corresponsabilidad social tiene sobre el ejer-
cicio pleno de los derechos de las mujeres y como también impacta el bienestar de los
hombres, y el papel fundamental de las empresas como agentes corresponsables.

e  Capitulo 2: Los beneficios de contar con una estrategia de corresponsabilidad en la em-
presa, que van desde los resultados de negocios, la satisfaccion del personal y la reputa-
cion de la organizacion, hasta el crecimiento econémico de los paises y la contribucion a la
agenda global para el desarrollo sostenible.

e  Capitulo 3: Los siete elementos esenciales o facilitadores que se recomienda seguir para
transformar la cultura organizacional de la empresa, de manera que sea favorable a la
corresponsabilidad entre los actores y al balance entre la vida laboral, familiar y personal
desde su estructura.

e  Capitulo 4: Aspectos por considerar para que las medidas de corresponsabilidad contribu-
yan verdaderamente al balance y a la igualdad de oportunidades y de trato; tipos de prac-
ticas; y medidas de corresponsabilidad que estan siendo implementadas por empresas de
la region con gran potencial de articulacidn con las politicas publicas.

Comision Interamericana de Mujeres (CIM) 1
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Es importante mencionar que el trabajo a favor de la corresponsabilidad es progresivo. Aun-
que algunas organizaciones tendran mas facilidad para superar los retos e implementar las
practicas, ya sea por tamano, recursos o condicion de formalidad, esto no elimina que todas
se veran beneficiadas de promover medidas de corresponsabilidad de los cuidados y el ba-
lance entre la vida laboral, familiar y personal de quienes integran la empresa.

Al poner esta guia a disposicion de las empresas confiamos en que la transformacion del
mundo del trabajo es posible si se cuenta con la indispensable participacion del sector em-
presarial. Por lo cual, lleva consigo una invitacidn a analizar las propuestas y llevarlas a la
practica, para generar cambios progresivos desde sus respectivas areas de influencia y lo-
grar espacios donde exista igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres, se
contribuya a la redistribucion del trabajo de cuidados y la armonizacidn de la vida laboral con
la familiar y personal sea una realidad para todas las personas.
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1. La corresponsabilidad: el gran reto para la igualdad
entre mujeres y hombres

La corresponsabilidad social de los cuidados es uno de los mayores retos de nuestro tiem-
po.* El modelo tradicional de personas trabajadoras de tiempo completo sin balance entre
el trabajo y las responsabilidades familiares y vida personal es insostenible y alejado de
la realidad de mujeres y hombres. Por muchos anos, las dinamicas del mercado laboral
se han basado en una divisidén rigida de trabajo productivo y reproductivo, que obstaculiza
el ejercicio de los derechos humanos, y que tiene graves consecuencias y costos para las
personas y las empresas.

Es imposible atender ese complejo reto sin la participacidn del sector privado. Y para que las
empresas logren tener una cultura organizacional en donde la conciliacién entre vida laboral,
familiar y personal, como uno de los elementos de la corresponsabilidad de los cuidados, sea
una realidad cotidiana, es necesario entender qué hay detras de este desafio. La exigencia de
las personas por tener una mejor calidad de vida en el trabajo, la demanda social por la igual-
dad entre mujeres y hombres y las tendencias globales de desarrollo sostenible y diversidad
tienen poderosas razones en sus origenes. Una empresa que comprenda estos argumentos
estarda mejor preparada para aprovechar al maximo los beneficios de la igualdad y la inclu-
sién, asi como para ajustarse a los cambios y competir en el mercado.

4 Asi lo refieren la Organizacién Internacional del Trabajo y el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (2009), puesto
que reconocen que la conciliacion entre la vida laboral, familiar y personal con corresponsabilidad social es una dimensién fundamental
para promover la igualdad y combatir la pobreza desde el mundo del trabajo.
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La corresponsabilidad social de los cuidados en la Ley Modelo
Interamericana de Cuidados (LMIC)

La LMIC define la corresponsabilidad social de los cuidados y la corresponsabilidad fa-
miliar de los cuidados en sus articulos 25 y 26. En estos indica que la corresponsabili-
dad social de los cuidados exige el reparto equitativo del trabajo de cuidados entre las
instituciones del Estado, los municipios, el sector privado, las comunidades, las familias
y entre hombres y mujeres. Asimismo, regula el principio de la corresponsabilidad fami-
liar estableciendo que cédnyuges o convivientes tienen el deber de atender, en igualdad
de condiciones y mediante el esfuerzo comun, el mantenimiento y responsabilidad del
hogar, la educacion y formacidn integral de las hijas e hijos mientras sean menores o
tengan alguna discapacidad, asi como de toda otra persona que esté en situacion de de-
pendencia bajo su cuidado en el hogar comun o en hogares distintos. Lo cual se refuerza
en su articulo 26 que establece que los hombres son corresponsables del cuidado en
idéntica calidad y condiciones de responsabilidad que las mujeres, con las excepciones
fisicas y bioldgicas que se derivan de la maternidad.

De igual manera, en su articulo 32, establece uno de los elementos claves de la corres-
ponsabilidad social, que corresponde al rol de las personas y empresas empleadoras,
quienes deben contar con medidas internas de conciliacion laboral y familiar que per-
mitan a sus trabajadoras y trabajadores con responsabilidades familiares atender sus

necesidades de cuidados.
G J

Las personas son integrales: la vida personal, familiar y laboral son
interdependientes

El mercado de trabajo ha sido visto como algo separado del ambito familiar e individual, pero
las mujeres y hombres que dia a dia laboran en una empresa de cualquier tamano son personas
integrales, que requieren bienestar en ambos espacios para desempenarse satisfactoriamente
en ellos. Es necesario abordar la vida del personal que conforma una organizacién desde una
perspectiva mas completa, reconociendo que cada esfera tiene impacto en la otra, asi como en
el tiempo que las personas pueden dedicarles. Quienes forman parte de la empresa tienen una
vida fuera de esta y un numero limitado de horas para organizar sus responsabilidades en el
hogar y el trabajo de cuidados, el autocuidado, la convivencia familiar y social, la participacién
politica, los estudios, el deporte y el entretenimiento. Una mirada que desvincule los diferentes
ambitos genera que las personas enfrenten conflictos y tensiones para balancearlas.
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Es necesario que al interior de las organizaciones se reflexione acerca del hecho de que las
colaboradoras y colaboradores que ahi se desempenan tienen la posibilidad de cubrir su
jornada laboral porque existen otras personas —o ellas mismas en otros momentos— que
resuelven los cuidados que requieren sus hogares. Hasta antes de la pandemia, el trabajo
domeéstico y de cuidados no habia sido visto como una actividad que formara parte de las ca-
denas productivas, incluso para las empresas podria haber sido invisible como un elemento
con valor econdmico, pues era considerado un asunto estrictamente familiar, pero la época
de resguardo hizo mas visible que nunca que sin el trabajo que se realiza de manera no re-
munerada dentro de los hogares no es posible la vida econémica y productiva.®

Sin medidas de corresponsabilidad social de los cuidados las mujeres

se quedaran atras

Si bien tanto hombres como mujeres encuentran complicaciones para armonizar la vida laboral
con la vida personal y familiar, las consecuencias no son las mismas. Esto se debe a que en el
mercado de trabajo se reproducen los roles y estereotipos de género, es decir, la organizacién de
la vida laboral y familiar histéricamente se ha establecido a partir de una asignacion desigual: el
rol de proveedores y encargados del trabajo remunerado se ha estipulado tradicionalmente para
los hombres y las tareas de cuidado y mantenimiento del hogar se han dado a las mujeres.

Las mujeres se insertan en el mundo del trabajo con desventajas y discriminacion. Existe sufi-
ciente evidencia que muestra las brechas de desigualdad de género en el campo laboral: menor
participacién econémica, la segregacion ocupacional y la brecha salarial como un reflejo de los
roles y estereotipos, techos de cristal, penalizacion a la maternidad y mayor insercion en traba-
jos del sector informal en busqueda de flexibilidad para atender las responsabilidades familia-
res.® Estas realidades limitan las oportunidades de las mujeres para generar ingresos propios.

A esto se suma la doble carga de trabajo, puesto que su participacion en actividades econo-
micas no ha ido aparejada con una distribucion mas equilibrada entre mujeres y hombres
de las tareas del hogar y de cuidados. Las mujeres de América Latina dedican mas del do-
ble de horas al trabajo doméstico y de cuidados no remunerado que los hombres: 38y 16
horas semanales, respectivamente.’

5 Comisidn Interamericana de Mujeres y Programa EUROsociAL+ (2020). COVID-19 en la vida de las mujeres: Emergencia global
de los cuidados. Disponible en: https://www.oas.org/es/cim/docs/CuidadosCOVID19-ES.pdf

6 De acuerdo con ONU Mujeres y la Organizacion Internacional del Trabajo la segregacion ocupacional puede ser horizontal y verti-
cal. La primera se refiere al predominio de mujeres en ciertos sectores de actividad econdmica y en determinado tipo de ocupaciones, mien-
tras que en otras se observa una mayor concentracion de hombres. Lo que tiene efectos negativos que impactan en la vida de las mujeres.
Por su parte, la segunda, se conoce con la metafora “techo de cristal”, que hace referencia a las barreras invisibles que impiden a las mujeres
acceder a cargos jerarquicos. Relacionado con esto, el término brecha de género hace referencia a cualquier disparidad entre la condicién o
posiciéon de mujeres y hombres y la sociedad. En este caso, se utiliza como la diferencia entre los ingresos que perciben hombres y mujeres.
7 Banco Interamericano de Desarrollo (2019). El futuro del trabajo en América Latina y el Caribe. ;Cémo serd el mercado laboral
para las mujeres? Disponible en: https://publications.iadb.org/es/el-futuro-del-trabajo-en-america-latina-y-el-caribe-como-sera-el-mer-

cado-laboral-para-las-mujeres
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La corresponsabilidad social y la conciliacion entre la vida laboral, familiar y personal en el
mercado laboral contribuye a cerrar las brechas de género, a construir una sociedad mas
justa donde las mujeres puedan ejercer su derecho al trabajo sin las limitaciones que hoy
enfrentan, dejen de ser vistas como Unicas cuidadoras, los hombres asuman su responsa-
bilidad en el trabajo doméstico y de cuidados y en ambos casos puedan armonizar todos los
ambitos de su vida.

La ausencia de medidas de corresponsabilidad impacta también a los hombres
Las medidas para la promocion de la corresponsabilidad al interior de las empresas sin duda
contribuyen a eliminar una de las barreras que mas afecta la participacién de las mujeres en
el trabajo remunerado, pero ellas no son las Unicas beneficiadas. Los hombres también ob-
tendran considerables ganancias de una cultura organizacional que cuente con medidas de
corresponsabilidad y promueva el equilibrio entre la vida laboral y la vida familiar y personal.

El papel como trabajadores que ha exigido el mercado laboral a los hombres, las jornadas labo-
rales extensas y el rol tradicional de proveedores econdmicos han impactado en su responsa-
bilidad en las tareas domésticas y las actividades de cuidado. Muchos hombres se han perdido
de experimentar la riqueza de tener una vida privada cercana a sus hijas e hijos, participar en
su crianza y acompanarles en su crecimiento, de brindar cuidados a sus padres y madres. Sin
embargo, hoy en dia algunas generaciones de hombres jovenes tienen otras expectativas res-
pecto al papel y el involucramiento que quieren tener al interior de sus familias.®

Estudios en el tema senalan que en el ejercicio de la paternidad se puede construir una re-
lacidn significativa con grandes beneficios para los padres, sus hijas e hijos. Uno de estos es
fortalecer el desarrollo emocional y cognitivo, que aporta a una mayor posibilidad de éxito en el
ambito escolar, profesional y en general en la satisfaccion con la vida.? Otros hallazgos indican
que las medidas de corresponsabilidad como el permiso de paternidad, ademas de reforzar el
vinculo entre el padre y su hija o hijo, estimulan el involucramiento en actividades de cuidado y
una mayor participacion en estas tareas mejora la salud fisica y mental de los hombres.'°

Para que los hombres participen de manera corresponsable en las actividades domésticas y
de cuidado no remunerado en los hogares, sin correr el riesgo de perder su trabajo o afectar
sus posibilidades de desarrollo profesional, es necesario generar condiciones favorables que

8 Organizacion Internacional del Trabajo y Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (2009). Trabajo y Familia: Hacia
nuevas formas de conciliacion con corresponsabilidad social. Disponible en: https://www.undp.org/es/mexico/publications/trabajo-y-fa-
milia-hacia-nuevas-formas-de-conciliaci%C3%B3n-con-corresponsabilidad-social

9 Jinemann, F. y Wiegand, C. (2021). Manual de teletrabajo: Marco juridico y buenas practicas. Fundacién ChileMujeres, Or-
ganizacion Internacional del Trabajo, Subsecretaria Derechos Humanos. Disponible en: https://www.ilo.org/santiago/publicaciones/
WCMS_774768/lang--en/index.htm

10 Castro, M., Chavez, |., Garcia, F.,, Masse, F., Ruiz, T. (2022). Licencias de paternidad, mayor equidad de género. IMCO. Disponible
en: https://imco.org.mx/licencias-de-paternidad-mayor-equidad-de-genero/
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contribuyan a la igualdad de oportunidades y de trato para todas las personas, y a modificar
roles y estereotipos de género que encasillan tanto a mujeres como a hombres y obstaculi-
zan el ejercicio de sus derechos, incluido el derecho al cuidado.

Los cuidados son responsabilidad de todos los sectores de la sociedad

La corresponsabilidad es la estrategia para lograr un nuevo pacto en la organizacién social
de los cuidados, tal como se establece en la Ley Modelo Interamericana de Cuidados. Un
cambio de esta dimension solo puede ser posible por medio de alianzas y trabajo conjunto
entre todos los actores estratégicos: Estado, empresa, sociedad civil y comunidad, y con la
participacion de los hombres. De tal manera que el cuidado deje de ser visto como una res-
ponsabilidad que compete a los hogares, y dentro de ellos a las mujeres.

Es preciso que cada uno de estos actores promueva la corresponsabilidad social desde su
ambito de competencia. El involucramiento del sector empresarial resulta fundamental para
transformar el mundo del trabajo en un espacio igualitario, libre de discriminacién y violen-
cia, en donde todas y todos puedan armonizar las diferentes esferas de su vida sin tener que

renunciar a una u otra.

Por supuesto que al hablar de la relacion entre el trabajo doméstico y de cuidados y el trabajo
para el mercado es obligatorio mencionar la responsabilidad del Estado de establecer el marco
legal, ofrecer servicios, herramientas e infraestructura, e impulsar una vinculacidn articulada
entre el Estado y las empresas. Este reconocimiento no impide abordar la responsabilidad del
sector privado como empleador y —por lo tanto— un actor corresponsable en alcanzar ese nue-
vo pacto en la organizacion social de los cuidados. La redistribucion del trabajo no remunerado
implica necesariamente que las empresas reconozcan y asuman su papel.

El trabajo articulado entre el Estado y el sector privado es crucial para la aplicaciéon de me-
didas efectivas de corresponsabilidad de los cuidados, que aborden las realidades y necesi-
dades de tanto mujeres como hombres. Esta articulacidon debe centrarse en la importancia
de contar con servicios y politicas que faciliten el acceso a los cuidados de trabajadores y
trabajadoras en igualdad de condiciones, que promuevan el financiamiento conjunto de las
medidas y politicas que se pongan en marcha, y que promuevan la capacitaciény el desarro-
llo profesional de mujeres y hombres.
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é )

El derecho al cuidado en la LMIC

La LMIC es una herramienta puesta a disposicién de los Estados mediante la cual se
resignifica, reconoce, redistribuye y retribuye el trabajo de cuidados y se reconoce y ga-
rantiza el derecho humano universal al cuidado.

En ese sentido, se reconoce el cuidado como un bien publico y como un derecho que im-
plica la redistribucién de las tareas de cuidado entre el Estado, el mercado, la sociedad
y los hombres y las mujeres.

Por lo anterior, a lo largo de toda la LMIC se contempla la necesaria participacion de las
empresas, y particularmente en una seccion dedicada a la responsabilidad del sector
privado de proteger el derecho al cuidado en especifico (articulos 53 al 56). En este Ca-
pitulo se aborda la importancia de que las empresas implementen medidas de corres-
ponsabilidad y flexibilidad laboral, promuevan la existencia y la expansion de la oferta de
infraestructuray servicios de cuidados, de que generen alianzas y velen que a lo largo de

la cadena de suministro se dé la corresponsabilidad social de los cuidados.
\_ J

é )

Convencion sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion
contra la Mujer (CEDAW)

La CEDAW, aprobada en 1979, establece en su articulo 5 que los Estados Parte tomaran
medidas apropiadas para:

a) Modificar los patrones socioculturales de conducta de hombres y mujeres, con miras a
alcanzar la eliminacion de los prejuicios y las practicas consuetudinarias y de cualquier
otra indole que estén basados en la idea de la inferioridad o superioridad de cualquiera
de los sexos o en funciones estereotipadas de hombres y mujeres;

b) Garantizar que la educacién familiar incluya una comprension adecuada de la mater-
nidad como funcién social y el reconocimiento de la responsabilidad comun de hombres
y mujeres en cuanto a la educacion y al desarrollo de sus hijos, en la inteligencia de que

el interés de los hijos constituira la consideraciéon primordial en todos los casos.
\_ J
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Programa Interamericano sobre la Promocion de los
Derechos Humanos de la Mujer y la Equidad e Igualdad de Género (PIA)

En el ano 2000, los Estados Miembros de la OEA adoptaron el Programa Interamericano
sobre la Promocidén de los Derechos Humanos de la Mujer y la Equidad e Igualdad de
Género (PIA), con objeto de i) integrar sistematicamente la perspectiva de género en
todos los érganos y organismos y entidades del sistema interamericano y ii) alentar a
los Estados Miembros de la OEA a formular politicas publicas, estrategias y propuestas
dirigidas a promover los derechos humanos de la mujer y la igualdad de género en todas
las esferas de la vida.

El PIA senté las bases de un trabajo sostenido, permanente y estratégico de toda la Or-
ganizacidn, liderado en lo politico por la Secretaria General de la OEA (SG/OEA) y en lo
técnico y estratégico por la CIM. El PIA apuesta por la perspectiva de género como herra-
mienta transversal para atender las identidades de hombres y mujeres, las relaciones
de podery las asimetrias que se marcan en este contexto, y que impactan negativamente
al acceso de oportunidades y derechos de las mujeres y las ninas.

En el marco del PIA, tanto la CIM como los Estados, avanzan en acciones concretas y
la formulacién de politicas publicas, estrategias y propuestas dirigidas a promover los
derechos humanos de la mujer y la igualdad de género en todas las esferas de la vida
publica y privada, considerando su diversidad y ciclos de vida.
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2. La corresponsabilidad social como estrategia empresarial

Ademas de una obligacion de los Estados contenida en los tratados e instrumentos interna-
cionales en la materia, la igualdad entre mujeres y hombres es una cuestién de derechos hu-
manos y un elemento indispensable del desarrollo sostenible. Adicionalmente, es oportuno
hacer visibles los efectos positivos que puede tener cuando se integra como un componente
de las estrategias empresariales, y reconocer el papel del sector privado como actor co-
rresponsable en el bienestar de la sociedad y en lograr espacios laborales mas justos y sin
brechas de género.

Este enfoque de igualdad puede llevarse a todos los aspectos de la operacién de una em-
presa. Una via que ofrece beneficios claramente palpables y con un amplio alcance es la
implementacién de medidas de corresponsabilidad para facilitar la conciliacidn entre la vida
laboral, familiar y personal. Todas las personas necesitamos recibir y otorgar cuidados en di-
ferentes momentos de la vida, asi como tiempo disponible para realizar actividades fuera del
trabajo, por lo que una cultura organizacional enfocada en la corresponsabilidad beneficia a
la totalidad de quienes integran la empresa, al mismo tiempo que contribuye a disminuir la
desigualdad e impulsar activamente que las mujeres se integren a la fuerza laboral.

Las ganancias de contar con una estrategia de corresponsabilidad en las empresas abarcan
desde los resultados de negocios, la disminucidon del ausentismo y la rotacion, el bienestar
del personal, y la reputacion de la organizacion, hasta el crecimiento econémico de los pai-

ses, como se explica a continuacion.

Mejora en rentabilidad, productividad e innovacion

Los esfuerzos de las empresas a favor de la igualdad entre mujeres y hombres tienen efectos
positivos que contribuyen al éxito de los negocios. La Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT)" realizé un estudio en el que participaron mas de 4,800 empresas de América Latinay
el Caribe, y encontré que 6 de cada 10 organizaciones encuestadas expresaron que las ini-
ciativas de igualdad de género ayudaron a mejorar sus resultados comerciales. De ellas, 58%
declararon haber potenciado su rentabilidad y productividad, 51% tener mayor creatividad,
innovaciony apertura, 52% mejoro el prestigio de la empresa, y 29% incrementé la capacidad
de calibrar el interés y la demanda de las y los consumidores.

Un estudio de IBM identificé que las empresas que consideran el avance profesional de las
mujeres como una prioridad formal y que ven la inclusién de género como un motor para
el desempeno financiero, obtienen beneficios de negocios. Estas empresas reportan un

11 Organizacion Internacional del Trabajo (2019). Las mujeres en la gestion empresarial. Argumentos para un cambio. Disponible
en: https://www.ilo.org/global/publications/books/WCMS_700977/lang--es/index.htm
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crecimiento de ingresos hasta 61% mayor en comparacion con las otras organizaciones ana-
lizadas, 60% manifiesta que sus negocios son mas innovadores que la competencia, y 73%
afirma ser lideres en satisfaccion del cliente dentro de su industria, puesto que la diversidad
permite a las empresas inclusivas ser mas receptivas a ideas y necesidades externas, inclu-
yendo las de sus clientes.'?

Atraccion de talento y bienestar del personal

Muchas organizaciones estan encontrando que es cada vez mas dificil identificar y conseguir
el talento adecuado, que mejor se adapte a su cultura y tenga las habilidades y capacidades
necesarias para desempenar un puesto determinado. Hoy en dia es frecuente que las perso-
nas valoren la flexibilidad y el crecimiento personal por encima de la estabilidad, se observa
un cambio generacional en los elementos que se consideran al momento de tomar decisio-
nes laborales. Las organizaciones no pueden permitir que las practicas tradicionales limiten
su acceso al mejor talento, y para ello una estrategia es crear una cultura de inclusion.™

Los entornos igualitarios e inclusivos se traducen en un mejor ambiente laboral que atrae a
los mejores talentos y evita la rotacion y la insatisfaccién del personal:

. El estudio de la OIT mencionado anteriormente encontré beneficios también en este as-
pecto: entre las empresas que declararon haber mejorado sus resultados, 54% dijeron
haber aumentado su capacidad para atraer y retener el talento.

. El estudio de IBM referido anteriormente senala que 68% de las empresas pioneras en
igualdad de género dijeron superar a su competencia en cuanto a la satisfaccion del per-
sonal, y 64% indicd que sus tasas de retencién son mas altas.

. En experiencias de trabajo flexible que han medido el impacto en el bienestar y el abando-
no del empleo se han encontrado mayores tasas de satisfaccion. En una empresa de servi-
cios, el personal que trabajaba desde casa tomé menos permisos por enfermedad y tenia
50% menos probabilidades de irse que quienes permanecian trabajando en la oficina.'

. El personal que ha usado medidas de trabajo flexible reporta beneficios como: reduccién
en costos de desplazamiento, ahorro de salario, tiempo para otorgar cuidados, estudiar y
hacer deporte, mejor salud mental.’

12 IBM Institute for Business Value (2021). Las mujeres, el liderazgo y las oportunidades perdidas. Disponible en: https://www.
ibm.com/thought-leadership/institute-business-value/en-us/report/women-leadership-2021

13 Deloitte (2020). Creating Value and Impact through the Alternative Workforce. Implementing New Strategies to Acquire and
Engage Alternative Talent. Disponible en: https://www?2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/us/Documents/human-capital/us-alt-work-
force-talent-strategy-acquisition-and-engagement.pdf

14 Workplace Gender Equality Agency (2019). Flexible working is good for business. Disponible en: https://www.wgea.gov.au/
flexible-work

15 Ibidem.
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. De acuerdo con una encuesta realizada por Deloitte' en 45 paises, la flexibilidad y el equi-
librio entre vida personal y laboral eran una prioridad para la generacién milenial'” —el
grupo mas grande en la fuerza laboral actual- desde antes de la pandemia, y ven la falta
de diversidad e inclusion como una razén para dejar el trabajo.

e Aunque el marco legal sea distinto, la igualdad de oportunidades y de trato junto con diver-
sas practicas de corresponsabilidad para facilitar el balance entre la vida laboral, familiar
y personal estan presentes en la legislacién laboral en los paises de América Latina. Al
cumplir con la ley y contar con practicas internas no discriminatorias, los centros de tra-
bajo reducen el riesgo de ser demandados por incumplir con la legislacion laboral.™

Adaptacion al mercado y las tendencias globales

Existe una conciencia cada vez mayor de que el sector privado es un actor fundamental en el
bienestar de la sociedad. Las empresas son analizadas y cuestionadas por sus clientes y la
opinion publica, y las redes sociales se han convertido en espacios que pueden tener efectos
tanto positivos como negativos sobre la imagen de las companias. Todo esto afecta las de-
cisiones de compra que toman las personas, las cuales, por supuesto se basan en aspectos
intrinsecos de los productos y servicios, pero también en la actuacion de las empresas en
términos ambientales, de derechos humanos y derechos laborales. Como consecuencia, las
companias alrededor del mundo y en todos los sectores estan incorporando la inclusiény la
igualdad de género como un componente de sus modelos de negocio.

Entender estas tendencias y adaptarse a ellas puede ser un diferenciador de mercado, pues-
to que una empresa inclusiva y diversa, que promueva el desarrollo profesional de las muje-
res, sera una empresa que entienda mejor a su mercado:

. La generacion milenial, cuyos habitos tienen un impacto considerable en la economia debi-
do a que estan alcanzando sus anos de mayor gasto, consideran que las empresas tienen
la responsabilidad de mejorar la sociedad y un mayor potencial para impulsar el cambio."’

e Un estudio de SAP Ariba?° con 10,000 personas de cinco paises para conocer los factores
clave en las decisiones de compra, encontré que 65% de las y los consumidores serian mas
leales a una marca que cumple con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (entre los cuales
estd incluida la igualdad de género), y que la influencia social positiva de una empresa es
casi dos veces mas importante que otros factores a la hora de realizar una compra.

16 Deloitte (2021). The Deloitte Global Millennial Survey: A decade in review. Disponible en: https://www?2.deloitte.com/content/
dam/Deloitte/global/Documents/2021-deloitte-global-millennial-survey-decade-review.pdf

17 Para la encuesta se considera a las personas nacidas entre enero de 1983 y diciembre de 1994.

18 Intersecta (2023). Medir la brecha salarial de género en México. Disponible en: https://www.intersecta.org/posts/guia-metodo-
logica-medir-brecha-salarial-genero-mexico

19 Deloitte (2021). The Deloitte Global Millennial Survey: A decade in review. Disponible en: https://www?2.deloitte.com/content/
dam/Deloitte/global/Documents/2021-deloitte-global-millennial-survey-decade-review.pdf

20 SAP Ariba (2018). How can businesses be a force for good? Disponible en: https://www.ariba.com/about/procure-with-pur-
pose/responsible-supply-chain-management
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e ElForo Econdmico Mundial, que afno con ano elabora el Global Gender Gap Report, sefala
que, a medida que las mujeres son mas independientes econdmicamente, también se con-
vierten en consumidoras de bienes y servicios mas significativas, y toman la mayoria de
las decisiones de compra. También indica que la creciente igualdad de género y las priori-
dades de las mujeres han conducido a aumentar el ahorro en los hogares y a cambios en
los patrones de gasto. En un mundo que cambia rdpidamente, las organizaciones deben
adaptarse e innovar para seguir siendo relevantes y competitivas, con lo que aumenta la
necesidad de la creatividad fomentada por la diversidad.

Contribucion a las estrategias de desarrollo sostenible y los criterios
ambientales, sociales y de gobernanza (ESG)

Numerosas organizaciones han decidido mostrar su compromiso con la sostenibilidad ali-
neando acciones con la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, conformada por 17 Obje-
tivos de Desarrollo Sostenible (ODS).?2 Dado que la corresponsabilidad social de los cuidados
repercute en la igualdad de oportunidades y el bienestar laboral, tiene una conexién intrinse-
cacon el ODS 5, que aborda la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres, y con
el ODS 8, que busca promover el crecimiento econémico inclusivo y sostenible, el empleo y el
trabajo decente para todas las personas.

Paralelamente, en los anos recientes el enfoque ESG?® ha incrementado su presencia como
referencia para las acciones empresariales de responsabilidad corporativa y sostenibilidad,
asi como para evaluar los efectos del sector privado en el medioambiente, la sociedad y la
gobernanza. Dentro de este enfoque, los criterios sociales se refieren a la relacién empre-
sa-sociedad, y mas directamente a las personas con las que tiene un vinculo estrecho, como
sus colaboradoras y colaboradores, por lo que aqui tiene cabida la conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal.?

Todas las estrategias de sostenibilidad —cualquiera que sea el marco que la empresa dedica
adoptar-y las acciones corresponsabilidad social forman un circulo virtuoso, ya que la incor-
poracién de laigualdad de género en la operacidon de los negocios fomenta la satisfaccion del
personal, el ejercicio pleno de los derechos humanos y laborales, a la par que se incentiva un
desarrollo econémico inclusivo.

21 Women Economic Forum (2014). Global Gender Gap Report 2014. Disponible en: https://www.weforum.org/publications/glob-
al-gender-gap-report-2014/

22 Naciones Unidas (2024). Objetivos de Desarrollo Sostenible. Disponible en: https://www.un.org/sustainabledevelopment/es
23 Las siglas ESG se refieren a las palabras en inglés environmental (ambiental), social (social) y governance (gobernanza),

criterios utilizados para evaluar el desempeno e impacto de las empresas sobre dichos ambitos. Aunque es mas frecuente encontrarlas
de esa manera, también se conocen como ASG en espanol. Para saber mas al respecto, puede consultarse: Pacto Mundial Red Espano-
la (2023). ;Qué son las siglas ASG o ESG? Disponible en: https://www.pactomundial.org/noticia/la-sostenibilidad-empresarial-des-
de-las-siglas-asg-o-esg

24 Pacto Mundial Red Espafola (2022). Criterios ESG y su relaciéon con los ODS Disponible en: https://www.pactomundial.org/
noticia/criterios-esg-y-su-relacion-con-los-ods
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Crecimiento en la economia de los paises
Cuantiosos estudios han proporcionado evidencia de que una mayor participacion econémica
de las mujeres traera consigo crecimiento econémico a los paises:

. Una investigacion del Fondo Monetario Internacional?® encontré que la discriminacion la-
boral hacia las mujeres es econdmicamente ineficiente y costosa inclusive para los hom-
bres, y que sus ingresos también se verian beneficiados gracias a una mayor participacion
de las mujeres. En los paises con mayores brechas de género en la participacién laboral,
cerrar esas diferencias anadiria un 35% en promedio al Producto Interno Bruto (PIB).

. De acuerdo con datos del McKinsey Global Institute,? si en América Latina se cerrara la
brecha entre mujeres y hombres en la fuerza de trabajo, el PIB de los paises de la regién
incrementaria un 34% para 2025.

. En un andlisis realizado por el Banco Interamericano de Desarrollo?” acerca de Argentina,
Chile, Colombia, México y Peru, se hallé que la ejecucion de medidas para cerrar las bre-
chas de género en el mercado laboral contribuiria a aumentar el crecimiento econémico.
La creacidn de servicios de cuidado para ninas y nifos que permitieran a sus madres
integrarse al trabajo remunerado contribuiria a aumentar el PIB de esos paises entre 4%
y 6%, y la implementacidon de acciones afirmativas para eliminar la discriminacién contra
las mujeres y promover la productividad lo aumentaria entre 13% y 22%.

Las empresas actualmente se enfrentan a multiples retos: mercados y cadenas de valor exi-
gentes y competitivas, tendencias globales que modifican el consumo, necesidad de contar
con los mejores talentos y de demostrar su compromiso con la comunidad. Ante estos desa-
fios, tienen la oportunidad de aprovechar el potencial de la igualdad de género como estra-
tegia para mejorar los resultados, incrementar el bienestar del personal y hacer evidente su
responsabilidad social empresarial.

;Qué se necesita para que las empresas se beneficien de este potencial por medio de la apli-
caciéon de medidas de corresponsabilidad que promuevan el balance entre la vida laboral,
familiar y personal? El primer paso es un cambio cultural, de modo que las acciones imple-
mentadas funcionen a largo plazo dentro de la organizacion.

25 Ostry, J. D., Alvarez, J., Espinoza, R. y Papageorgiou, C. (2018). Economic Gains from Gender Inclusion: New Mechanisms, New
Evidence. Disponible en: https://www.imf.org/~/media/Files/Publications/SDN/2018/SDN1806.ashx
26 McKinsey Global Institute (2017). Where will Latin America’s Growth Come From? Disponible en: https://www.mckinsey.com/

featured-insights/employment-and-growth/how-to-counter-three-threats-to-growth-in-latin-america
27 Bustelo, M, Flabbi, L., Piras, C. y Tejada, M. (2019). Female Labor Force Participation, Labor Market Dynamic, and Growth. Dis-
ponible en: https://publications.iadb.org/en/female-labor-force-participation-labor-market-dynamic-and-growth-lac-0
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3. Cultura organizacional favorable a la corresponsabilidad

Uno de los principales desafios al impulsar acciones para la conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal con corresponsabilidad en cualquier organizacion es romper con la iner-
cia de la cultura laboral preexistente. Dificultades como la resistencia al cambio y a nuevas
formas de hacer las tareas, el desconocimiento, una vision limitada en cuanto a la responsa-
bilidad del sector privado con el desarrollo sostenible, al igual que los sesgos y estereotipos
de género, pueden afectar la contribucion de la estrategia al bienestar del personal, la redis-
tribucion de los cuidados y la promocidn de la corresponsabilidad.

Es necesario generar condiciones propicias para construir una cultura organizacional favo-
rable a la corresponsabilidad social, que permita que las acciones sean desarrolladas sobre
una base soélida y funcionen a largo plazo, ocasionando una verdadera transformacion. En
este apartado se describen siete elementos esenciales que facilitan el disefio e implementa-
cion de medidas de corresponsabilidad social en las empresas:

a) Liderazgo comprometido

b) Diagndstico sobre necesidades del personal

c) Politica de corresponsabilidad social

d) Capacitacién en igualdad de género y corresponsabilidad
e) Diseno de politicas y medidas con enfoque de género

f) Medicién del impacto de las medidas
g) Enfoque de género como eje transversal

a) Liderazgo comprometido

Tanto las investigaciones sobre igualdad, inclusién y diversidad como las personas que en la
practica operan estos programas dentro de las organizaciones coinciden de manera contun-
dente en que un liderazgo comprometido es un elemento clave e indispensable para que las
practicas de corresponsabilidad de los cuidados -y en general, todos los esfuerzos a favor de
laigualdad de género- funcionen de manera exitosa. El compromiso verdadero del liderazgo
sienta las bases para la incorporacion del enfoque de género como eje transversal en las
operaciones y en las politicas de las empresas.

Contar con el respaldo de la alta direccién se reconoce como algo fundamental para trans-
formar la cultura laboral y que las acciones en materia de corresponsabilidad perduren. Esto
permite que se destinen recursos, se asignen equipos responsables, se aprueben nuevas
politicas y se logre ir mas alla de cambios superficiales. Si ademas las personas que lideran
la compania, incluyendo los mandos medios, utilizan las medidas, su ejemplo servira para
promoverlas entre el personal. Un director tomando su licencia de paternidad, o solicitando
permisos para llevar a su hija a una cita médica o atender una junta escolar, sera el embajador
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mas efectivo para promover que los empleados de todos los niveles aprovechen los benefi-
cios que les ofrezca la empresa para involucrarse activamente en la crianza.

b) Diagnéstico sobre necesidades del personal

Las acciones que las empresas implementan para contribuir a la conciliacién de vida laboral-vi-
da personal deben atender la demanda real de las trabajadoras y los trabajadores. Al disenary
ejecutar medidas sin tomar esto en cuenta se corre el riesgo de que no sean utilizadas, los es-
fuerzos se desaprovechen y quienes integran la organizacién continden enfrentando tensiones
en las diferentes esferas de su vida, que al final repercuten en los resultados de la empresa. Es
importante escuchar a las personas y disenar practicas a la medida de sus necesidades.

Un diagndstico permitira identificar conflictos que el personal esté experimentando para
cumplir con sus responsabilidades laborales y personales; necesidades para brindar cui-
dados, si tienen pareja, hijas, hijos o personas en situacion de dependencia a su cargo; si
conocen las medidas establecidas en el marco legal y aquellas adicionales que otorgue la
empresa, junto con los procesos para utilizarlas; la confianza que sienten para tomarlas sin
repercusiones; asi como la opinidn del personal en cuanto a las medidas mas utiles. Ade-
mas, un diagndstico que integre datos desagregados por sexo, edad, horario laboral, puesto
de trabajo y area arrojara resultados que ayuden a comprender con detalle la configuracién
particular de la empresa.
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Diagndsticos participativos de género (DPGs)

La Comision Interamericana de Mujeres (CIM) de la OEA viene trabajando para el fortale-
cimiento de las instituciones, a través de la realizacion de Diagndsticos Participativos de
Género (DPG) que tienen como objetivo contribuir a la transversalizacion del enfoque de
igualdad de género en el quehacer de las instituciones.

La metodologia de la CIM/OEA para la realizacion de DPGs permite, en base a la realiza-
cion de un analisis documental y con la utilizacion de metodologias cualitativas y parti-
cipativas (entrevistas grupales y personales, talleres, etc.), informar respecto al grado
en que la perspectiva de igualdad de género se integra en los diversos procesos orga-
nizacionales por parte de los actores normalmente involucrados en el funcionamiento
de la institucidn. Esto incluye, ademas de las areas de politicas y programas, las areas
administrativas, finanzas y recursos humanos.

El analisis que se contempla es de caracter integral en la medida que considera la trans-
versalizacion del enfoque de género en las actividades de la institucion, ya sea en pro-
gramas o proyectos, asi como en actividades transversales internas y en todo su que-
hacer cotidiano de la institucién. El proceso culmina con la preparacion de un plan de
accién, que delinea una hoja de ruta para que la institucion defina al detalle la forma
como sera realizada la transversalizacion del enfoque de género en un periodo de tiem-
po determinado. En este proceso, se incluyen las actividades, las responsabilidades y los
indicadores para efectuar el correspondiente monitoreo y evaluacion.

\_ J

c) Politica de corresponsabilidad social

Es preciso contar con una politica oficial de corresponsabilidad en la empresa en la que se
haga explicito el compromiso con la igualdad de oportunidades y de trato, y con la concilia-
cion entre la vida laboral, familiar y personal con corresponsabilidad como uno de los ele-
mentos de corresponsabilidad, que se engrane dentro los pilares de la empresa. Debe incluir
las medidas, licencias, permisos y servicios que ofrece la organizacién como parte de la le-
gislacion laboral y como beneficios adicionales; a quienes estan dirigidos; los procedimientos
formales para acceder a estos; y los objetivos que se busca lograr.

Esto contribuye a dar legitimidad a las medidas de corresponsabilidad y a que no sean prac-
ticas aisladas, sino un componente de la estrategia de igualdad, inclusion y diversidad de la

compania. También evita la discrecionalidad, puesto que no quedan al criterio individual de
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jefes o jefas, quienes podrian limitar o desincentivar su uso por parte del personal. Asimis-
mo, tener esto por escrito y hacerlo del conocimiento de todas y todos les brinda la opor-
tunidad de exigir a la empresa su cumplimiento. Hacia el exterior, comunicar la politica de
corresponsabilidad puede ser un estimulo para la atraccion de talento.

d) Capacitacion en igualdad de género y corresponsabilidad

Impulsar la transformacion de la cultura organizacional necesariamente requiere acciones
de sensibilizacién y capacitacion que lleven a las personas a un proceso de reflexiéon y apren-
dizaje acerca de sus ideas, actitudes y comportamientos. Por medio de estas herramientas
se puede trabajar en identificar sesgos inconscientes, visibilizar situaciones de desigualdad
entre mujeres y hombres, cuestionar los roles y estereotipos de género y reconocer que la
igualdad como un derecho humano beneficia a todas las personas. Asimismo, es util para
que las y los colaboradores conozcan los motivos por los cuales se abordan estos temas, el
propdsito de implementar medidas y las brechas que se busca cerrar, cdmo esto impacta en
el trabajo que realizan y en su entorno laboral y cémo pueden aplicarlo.

En materia de corresponsabilidad social de los cuidados, la sensibilizacion y capacitacion
cumplen un papel esencial para incorporar en la organizacién una perspectiva de cuidados
donde se trate el rol de la empresa como actor corresponsable, se elimine la idea de que es
una tarea de las mujeres y se promueva como un asunto colectivo, se expongan las dificul-
tades que enfrentan en el mercado laboral quienes brindan cuidados y se asuma el cuidado
como una dimensidn para el sostenimiento de la vida.

e) Disefio de politicas y medidas con enfoque de género

Todas las acciones que se pongan en marcha con el propdsito de brindar a las trabajadoras
y los trabajadores la posibilidad de integrar los distintos ambitos de su vida, sin afectar o
limitar su participacion en uno u otro, pueden tener el efecto contrario, e incluso reproducir
roles y estereotipos, cuando no se incorpora desde su diseno el enfoque de género. Suele
pensarse erroneamente que al hablar de corresponsabilidad se refiere a practicas de corte
maternalista, que refuerzan el rol de las mujeres como Unicas encargadas de la crianza y el
cuidado de hijas e hijos, solo para eventos especificos como el nacimiento o las enfermeda-
des, y dirigidas a un tipo de hogar tradicional.

Disenar las medidas con enfoque de género tiene el objetivo de que estas promuevan la igual-
dad de oportunidades y de trato, promover la redistribucion del trabajo del hogar y de cuidados,
y rompan con roles y estereotipos. Asimismo, las practicas que se llevan a cabo desde esta
vision se caracterizan por estar dirigidas a todo el personal con y sin responsabilidades fami-
liares, al considerar que las personas no se dividen Unicamente en trabajo y familia; responden
a las necesidades segun la diversidad de hogares; no se restringen a determinados eventos,
van mas alla del cuidado que se brinda a hijas e hijos, ya que se reconoce que la demanda de
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cuidado proviene también de otras personas y es distinto, y son flexibles para ser adaptadas
a las etapas de la vida. Por ejemplo, contemplan que las y los colaboradores pueden requerir
brindar cuidados a personas mayores, con discapacidad, o con las que no tengan parentesco,
ya sea que cohabiten con ellas o no.

f) Medicion del impacto de las medidas

Si bien cada vez mas empresas estan trabajando para construir entornos laborales donde la
corresponsabilidad de los cuidados sea una realidad para todas las personas y estan imple-
mentando multiples iniciativas, la medicién es un tema menos desarrollado. Como se vio en
el capitulo anterior, existen estudios internacionales, pero a nivel de los centros de trabajo
es poco frecuente encontrar informacion sobre lo que esta sucediendo al interior: el uso de
las medidas, el cumplimiento de las metas, y la cuantificacion del impacto positivo para el
personal y en la gestién empresarial.

Recopilar datos, definir indicadores, darles seguimiento y evaluar los resultados respecto a
los objetivos establecidos es de gran utilidad. Por un lado, para identificar avances o retro-
cesos, y tener informacidon que permita tomar decisiones para ajustar las medidas; y, por
otro, para sumar argumentos a favor de las empresas corresponsables y generar un caso de
negocios que haga visible los beneficios ante la alta direccion. Contar con esta informacién
ayuda a disipar dudas acerca de medidas de corresponsabilidad que rompen con la cultura
del presentismo laboral y de largas jornadas.

Algunas mediciones que se pueden realizar son: rotacion de personal, ausentismo, uso de
los diferentes tipos de licencias por sexo, uso de otras medidas relativas al balance de la vida
laboral-vida personal y teletrabajo, percepcién respecto al clima laboral, compromiso con
la empresa, satisfacciéon y percepcion sobre las medidas de corresponsabilidad. Para poder
contar con un analisis profundo sobre el impacto de estas medidas para mujeres y hombres
es indispensable que los datos se desagreguen por sexo. Asimismo, observar la presencia
de mujeres y hombres en los distintos niveles jerarquicos y en las diversas areas sirve para
analizar la participacién de unas y otros como un efecto de un ambiente laboral propicio (o
no) a la igualdad de oportunidades y de trato.

g) Enfoque de género como eje transversal

La desigualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres suele ser manejada como
una problematica aparte, desvinculada del funcionamiento de la organizacién en los aspectos
de negocios, como productos y servicios, operaciones, mercado, cadena de valor y resultados.
Por tanto, se asignan las tareas en materia de igualdad Unicamente a determinadas areas, fre-
cuentemente de recursos humanos o responsabilidad social empresarial. En esta misma logi-
ca, y de acuerdo con lo mencionado en el primer capitulo, la perspectiva de cuidados ha queda-
do fuera de los pilares de las organizaciones y el cuidado se trata como un asunto de mujeres.
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Para superar esta vision es fundamental incorporar el enfoque de género como un eje es-
tratégico transversal en la empresa, que contribuya a reconocer la realidad de mujeres y
hombres, alcanzar la igualdad y cerrar las brechas de género, ya que todo esto impacta en el
quehacer de la organizacién.

En ese sentido, es relevante mencionar que el proceso de transversalizacion requiere en si
mismo de una politica o estrategia interna de igualdad de género mas amplia, que busque
incidir en todas las areas y actividades de la empresa, y donde la corresponsabilidad y la
conciliacion entre la vida laboral, familiar y personal sea una de las lineas de trabajo que la
integran. Ejemplo de esto son los instrumentos globales y locales que promueven practicas
empresariales a favor de la igualdad entre mujeres y hombres en todas las areas de gestion,
como los Principios para el Empoderamiento de las Mujeres, los sellos de igualdad de género
vinculados a las normas técnicas en este tema de cada pais y otras iniciativas promovidas
tanto por el sector publico como por el privado. Los conceptos y las propuestas que se pre-
sentan en esta guia son compatibles con estos instrumentos y buscan contribuir al trabajo
que las empresas estan haciendo al adoptarlos, puesto que en todos ellos hay una coinciden-
cia clara en el reconocimiento de la corresponsabilidad como eje sustancial.

Asimismo, es recomendable que el proceso de transversalizacion del enfoque de género en
la empresa sea liderado por personas expertas en esta materia. Incluso en organizaciones
en las que es posible tener areas afines o dedicadas a estos temas, contar con personas
expertas que tengan un perfil de formacion o profesional en tematicas de género brindara
apoyo y guia a las areas y en general a quienes lleven la incorporacién del enfoque de género
y los siete elementos esenciales.
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Estrategia de Transversalidad+ para la igualdad
y la transformacion de la CIM/OEA?®

La Comision Interamericana de Mujeres (CIM) de la Organizacion de los Estados Ame-
ricanos (OEA) publicé su Estrategia de Transversalidad+ para la igualdad y la transfor-
macion, que busca fortalecer el rol rector de los Mecanismos Nacionales de la Mujer en
la transversalizacion de la perspectiva de género en la politica publica. Asimismo, esta
estrategia busca catalizar algunos elementos clave de la transversalidad, incluyendo la
articulaciéon de una arquitectura solida, la profundizacion de las alianzas estratégicas,
la corresponsabilidad intersectorial, multi-actoral, multinivel y territorial, el enfoque
interseccional que eleva las voces de las mujeres en toda su diversidad, asi como la
asignacion del presupuesto necesario para efectivizar la transversalizaciéon. Todo ello
fundamental para avanzar en el camino transformador hacia la igualdad.

La CIM impulsa y acompana los procesos nacionales de transversalizacion, tiende puen-
tes entre diferentes actores y apoya a los Mecanismos Nacionales para el Adelanto de
las Mujeres en la implementacién de estrategias y acciones concretas para efectivizar la
transversalizacion de la perspectiva de género en todo el quehacer del Estado, poniendo
sobre la mesa las necesidades y realidades diferenciadas de todas las mujeres.

La transversalizacién de la igualdad de género en los Estados debe partir de ciertas
premisas ineludibles:

» Laldgica de la transversalizacion se enmarca en los derechos humanos y las obliga-
ciones de los Estados.

» Latransversalizacion se logra a través de multiples estrategias. No se trata del dise-
no e implementacion de una Unica estrategia, sino de varias que incidan en los distintos
ordenes y poderes de gobierno, que suman actores sociales y del sector privado, y que
garanticen que en ninguna intervencién publica se dé por hecho que no sea necesaria la
transversalizacion de la perspectiva de género.

* Lanecesidad de la coordinacidn entre estas estrategias, actores, recursos, planes y pro-
gramas, fundamentadas en un andamiaje normativo e institucional que habiliten los espa-
cios de interlocucion al mas alto nivel, y en articulacién con los sectores social y privado.

* Lanecesidad de contar con una arquitectura sélida para poder avanzar de manera coordi-
nada en todas las instancias del Estado, y con responsabilidades claras para las instituciones.

J

continda en la siguiente pdgina

28

https://www.oas.org/es/cim/docs/Estrategia_transversalidad_ESP-24.pdf
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¢ La necesidad de coordinar a nivel territorial las estrategias.

e Laimportancia de la multilateralidad, como motor de cambio que relance la trans-
versalidad, trayendo las multiples experiencias y como catalizadora de los procesos
de transformacion.

* Lanecesidad de contar con alianzas estratégicas que avancen los intereses de trans-
versalizacion para la igualdad, de manera coordinada y con multiples actores que contri-
buyan de manera corresponsable.

* La importancia de contar con presupuestos para efectivizar la transversalizacién y
poder poner en marcha acciones concretas.

\

~\

J

r

Plan de accion para la igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres
y hombres en el ambito laboral

Una de estas iniciativas que buscan impulsar la incorporacién del enfoque de género
de manera integral en las empresas es el “Plan de accién para la igualdad de opor-
tunidades y de trato entre mujeres y hombres en el ambito laboral” elaborado por
Expertise France y la Embajada de Dinamarca en México.

Es una hoja de ruta que pretende servir al sector privado como un instrumento que
les permita materializar su compromiso con la construccidon de entornos y espacios
laborales inclusivos, libres de violencia y discriminacién, donde se promueva el balan-
ce entre la vida laboral, familiar y personal con corresponsabilidad, mediante ejes de
actuacidn que dirijan la implementacion de medidas a favor de la igualdad de oportu-
nidades y de trato entre mujeres y hombres. Los 10 ejes tematicos de actuacién que
se plantean y estructuran en este plan de accién son:

Eje 1. Diagndstico sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Eje 2. Pronunciamiento a favor de la igualdad, la inclusién y la diversidad.

Eje 3. Procesos de gestion de talento con igualdad de oportunidades

Eje 4. Capacitacion con enfoque de género

Eje 5. Corresponsabilidad vida laboral, familiar y personal

Eje 6. Prevencion y atencion de la violencia laboral

Eje 7. Medicion del clima laboral

Eje 8. Comunicacion inclusiva interna y externa

Eje 9. Cadena de valor, productos y servicios con enfoque de género

Eje 10. Seguimiento al plan de accion

Cerda, A. y Garcia, G. (2023). Plan de accidn para la igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres en el dmbito laboral. Ejes

de actuacion y practicas empresariales a favor de la igualdad de género. Expertise France-Embajada de Dinamarca en México.

\

~\
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4. Medidas para impulsar la corresponsabilidad
social en las empresas

Las medidas de corresponsabilidad como acciones transformadoras

Las empresas de todo el mundo ya estan llevando a la practica diversas acciones para res-
ponder a las necesidades de atender los cuidados y de balance de la vida personal y laboral
de su personal, logrando efectos favorables en la satisfaccion y productividad. Al realizar
estos esfuerzos, es importante que las medidas de corresponsabilidad que se implementen
hagan parte de una estrategia de transformacion sustantiva, es decir, que se busque contri-
buir verdaderamente a la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal con corresponsa-
bilidad social y, por tanto, a la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Para asegurar que las medidas ejecutadas en los centros de trabajo promueven la correspon-
sabilidad del sector privado, y en ese sentido la inclusidn, la igualdad y contribuyan a cerrar
brechas de género, es primordial observarlas con una mirada analitica libre de las construc-
ciones tradicionales acerca de lo que les toca hacer a mujeres y hombres en el empleo y en
los hogares. Es decir, es esencial confirmar que no reproducen estereotipos de género, sino
que efectivamente aportan de manera positiva en la modificacion de los siguientes aspectos:

*  Redistribucion del trabajo del hogar y de cuidados no remunerado. Fomentan la partici-
pacidn corresponsable de los hombres en las tareas domésticas y de cuidados al interior
de los hogares, disminuyendo la carga de trabajo para las mujeres.

*  Cambios en los roles y estereotipos de género. Contribuyen a modificar la idea del papel
de los hombres como proveedores del hogar, promoviendo su responsabilidad en el traba-
jo de cuidados y su participacién como un derecho que les ha sido negado, y la visidn del
rol de las mujeres como encargadas exclusivas de estas actividades.

*  Participacion de las mujeres en el mercado laboral. Incentivan la insercidn y permanencia
de las mujeres en el mundo del trabajo remunerado y en roles que han sido tradicional-
mente masculinos, al generar condiciones de igualdad de oportunidades y ayudar a eli-
minar la barrera que la sobrecarga de trabajo doméstico de cuidados les representa para
desarrollarse en sus trayectorias profesionales.

e Perspectiva de cuidados. Reconocen que los cuidados sostienen la vida y que cuidar, recibir
cuidado y el autocuidado es un derecho; que todas las personas necesitan cuidado segun la
etapa del ciclo de vida en la que se encuentren o por situaciones especificas de dependencia;
que hay diferentes tipos de cuidado y unos demandan mas que otros; y que el cuidado no es
un trabajo de mujeres, como tampoco los hogares son los Unicos responsables.

e  Conciliacion. Promueven la conciliacion entre la esfera laboral y personal, ademas de la
familiar, considerando la integralidad y las necesidades de desarrollo individual.
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Algunos ejemplos de medidas de corresponsabilidad

Las medidas de corresponsabilidad en las empresas pueden ser tan variadas como la crea-
tividad de las personas tomadoras de decisiones y los recursos lo permitan. A continuacién,
se presentan ejemplos de ellas agrupados en cuatro tipos: flexibilidad laboral, maternidad
y paternidad, cuidados e infraestructura y apoyos para servicios que ya estan siendo im-
plementadas en algunas empresas y que justamente permiten identificar la importancia de
la articulacidn entre las medidas en el sector privado y necesario el avance en las politicas
publicas para favorecer la corresponsabilidad social de los cuidados.

Cabe resaltar que puesto que las condiciones y gestiones administrativas de cada organiza-
cion son distintas, mas que describir procedimientos para ejecutarlas, se ofrece esta clasifi-
cacién para facilitar un analisis de las posibilidades existentes, que motive la adaptacion a la
realidad de cada centro de trabajo.
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f

Flexibilidad laboral: Son medidas que la organizacién ofrece al personal para ade-
cuar su horario de trabajo, la distribucion de horas a la semana o el lugar fisico
donde desempena sus actividades laborales de acuerdo con sus necesidades perso-
nales y familiares.

e Horario flexible de entrada y salida.

e Jornada laboral reducida.

e Semana laboral comprimida.

e Priorizacidn del trabajo orientado a resultados.

* Respeto a la jornada de trabajo, organizacion de capacitacién y reuniones en el hora-
rio laboral y el derecho a la desconexion.

e Acumulacion de horas extras durante el periodo de mayor actividad para usarlas
como tiempo personal después (bolsa de horas).

e Teletrabajo.

« Jornada laboral hibrida (presencial y virtual).

e Capacitacion virtual y asincronica.

e Reuniones de trabajo virtuales.

e Trabajo compartido por varias personas.

e Permiso de salida anticipada por situaciones imprevistas.

» Dias de permiso por eventos especificos.

» Cierta cantidad de horas al mes o dias al ano previamente establecidas para fines
personales.

» Licencia sin pago para tomar tiempo personal por periodos extensos con la posibili-
dad de regresar al mismo puesto o uno equivalente.

Las medidas de flexibilidad laboral también son aplicables para atender asuntos
relacionados con el ejercicio de la maternidad y paternidad, casos en los que se
requiera brindar cuidados o situaciones inesperadas de la vida cotidiana. En ge-
neral, esta flexibilidad permite atender diversos asuntos tanto domésticos como
personales y familiares.
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r

Maternidad y paternidad: Son practicas que buscan contribuir a la corresponsabilidad
de la vida laboral-vida familiar de trabajadoras y trabajadores que son madres y pa-
dres por nacimiento o adopcidn, incluye la ampliacién de medidas establecidas en la
legislacion laboral.

e Ampliacion de la licencia de maternidad.

* Ampliacion de la licencia de paternidad.

e Ampliacion de permisos y horarios para la lactancia.

* Reincorporacion progresiva posterior al periodo postnatal.

e Jornada laboral reducida posterior al periodo postnatal para madres y padres.

* Reuniones de actualizacion al regresar al trabajo.

* Permiso para acompanar a consultas médicas durante el embarazo.

e Permiso para cuidado de hijas e hijos en caso de enfermedad o para asistir a consulta
médica.

e Permiso para atender situaciones escolares de hijas e hijos.

« Licencia parental (licencias que pueden ser tomadas de manera alternada por ma-
dres o padres por periodos extensos de tiempo).

e Actividades de cuidado de menores acordes a los horarios laborales, por ejemplo,
clubes de tareas escolares.

* Programas para hijos e hijas en época vacacional.

El resto de las medidas complementan estas practicas, puesto que también ayudan a
la conciliacion del empleo con las responsabilidades de ser madre o padre. Se desta-
can como una categoria en si mismas por la relevancia que tienen estas experiencias
en la vida de las personas, asi como por las consecuencias en la participacién laboral
de las mujeres y el ejercicio de la paternidad de los hombres.
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r
Cuidados: Son medidas dirigidas especificamente para quienes brindan cuidados a per-

sonas en situacion de discapacidad, por enfermedad grave, padecimiento crénico o adul-
tas mayores y otros eventos relacionados. También incluyen el autocuidado.

e Posibilidad de utilizar una serie de permisos retribuidos a la medida para:

- recuperarse de enfermedad

- asistir o acompanar a consultas médicas y pruebas diagndsticas

- estar presente en caso de hospitalizacion o intervencion quirurgica
* Horas o dias retribuidos para cuidados de personas en situaciéon de enfermedad, dis-
capacidad, padecimiento crénico o situacion de dependencia.
» Licencia sin pago para brindar cuidados por periodos extensos con la posibilidad de
regresar al mismo puesto o uno equivalente.
e Programas para el regreso al mercado laboral de personas que tuvieron una inte-

rrupcion en su carrera o se ausentaron por realizar trabajo de cuidados no remunerado.

Estas medidas deben ser aplicables no solo para parejas casadas, sino también uni-
das, para familiares y personas sin parentesco que vivan o no en el mismo hogar,
como es caso de los hogares unipersonales.

\_ J

Infraestructura y apoyos para servicios: En general, son beneficios para contribuir a\
reducir la carga del trabajo de cuidados y el tiempo que se dedica a estas actividades,
mediante la oferta de servicios, subsidios 0 apoyos econdmicos que también disminuyan
los costos monetarios asociados a la oferta de servicios de cuidado.

» Centros de cuidado o estancia infantil en las instalaciones.

e Salas de lactancia y promocion de la lactancia.

» Convenio o subsidio de colegiatura en estancias infantiles y para cuidado en casa.

* Convenio o subsidio de pago para casas de dia o estancias para personas con disca-
pacidad y adultas mayores.

* Apoyo econdmico temporal para trabajadoras y trabajadores que cuidan de una per-
sona gravemente enferma o que necesita cuidados al final de su vida.

Estos beneficios deben estar dirigidos a todo el personal que les aplique, tanto para
mujeres como para hombres, sin reforzar el rol tradicional de las mujeres como cui-
dadoras. Ademas de considerar necesidades de cuidado de otros grupos de poblacion,
no unicamente ninas y ninos.
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De manera adicional, las empresas pueden ofrecer otros beneficios que se sumen a los an-
teriores y que aporten a la disminucion de la carga de trabajo doméstico y de cuidados, al
ahorro de tiempo y dinero, o al acceso a la salud y el esparcimiento. Por ejemplo: transporte
gratuito al lugar de trabajo, venta subsidiada de comida preparada para consumir ahi o para
llevar, servicios médicos y ferias de salud en las instalaciones, examenes visuales y lentes
a bajo costo, convenio con gimnasios cercanos a la empresa, actividades deportivas, des-
cuentos en lavanderias y servicios de reparaciones domésticas. Sin embargo, se debe tener
presente que estas medidas funcionan como un estimulo extra, ya que las practicas arriba
expuestas tienen mayor potencial para contribuir a que las personas armonicen su vida la-
boral, familiar y personal con corresponsabilidad social y puedan organizar su tiempo de la
manera que ellas decidan o de acuerdo con sus necesidades.

Experiencias en América Latina en materia de corresponsabilidad social
de los cuidados

Para llevar a la practica la corresponsabilidad social de los cuidados resulta util contar con
referentes. Conocer lo que otras empresas del mismo sector o de otros, incluso de paises
distintos, estan haciendo para impulsar la corresponsabilidad social, los desafios a los que
se estan enfrentando o cuales han sido los factores clave, es una forma de aprendizaje con
base en otras experiencias. Las empresas que llevan mas tiempo trabajando en este tema
pueden servir de ejemplo parailustrar un caso practico y como argumento para posicionar la
corresponsabilidad en la estrategia empresarial.

A continuacion, se presentan ocho medidas de corresponsabilidad que actualmente estan
siendo implementadas por empresas de distintos perfiles -local, nacional y multinacional-
establecidas en Argentina, Chile y Costa Rica. Cabe senalar que estos paises cuentan con
experiencia y un importante trabajo entre el sector publico y el privado en igualdad laboral
y, en especifico, en conciliaciéon con corresponsabilidad. En cada medida se describen las
practicas, los retos enfrentados y valiosas recomendaciones para aquellas companias que
quieren comenzar o estan trabajando en la promocidn de la igualdad y la corresponsabilidad
social al interior de sus organizaciones.
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Finca La Hilda
Pais: Costa Rica

Ambito de operacion: Local

Actividad econdmica: Agricultura
Pequena empresa familiar dedicada a la produccién de café
de alta calidad, con mas de 20 anos en el mercado.

Medida: Guarderia La Hilda

 Aquién esta dirigida: Todo el personal, fijo y temporal.

Enqué consiste: La finca cuenta con la Guarderia La Hilda, que inici6 operaciones en 2004.
Todo el personal tiene acceso al servicio para sus hijas e hijos de 1 a 12 anos. Se ofrece
cuidado integral durante la jornada laboral, se brinda alimentacidn, aprendizaje y recrea-
cion. Cabe mencionar que la legislacion del pais no exige que existan guarderias en los
centros de trabajo, ni es una practica comun en otras fincas.

. La guarderia ha facilitado que un mayor nimero de mujeres participen en la cosecha, y se
ha trabajado para romper con el estereotipo de que el trabajo de la finca no es adecuado
para ellas. También ha habido un aumento en las jefas de hogar que participan y se ha
evitado el trabajo infantil, asi como la presencia de menores de edad en las plantaciones.
El impacto positivo que ha tenido este espacio se extiende a la comunidad permanente de
Finca La Hilda, a la comunidad recolectora que llega ano con ano, a las madres trabajado-
rasy ala ninez. La experiencia ha sido tan exitosa que se ha logrado el apoyo financiero de
una empresa tostadora para mantenerla y es frecuente que cada ano las trabajadoras y
los trabajadores busquen regresar, puesto que saben que contaran con un espacio seguro
para el cuidado de nifas y ninos.

¢ Como surgio6 la medida: Se identificé una menor participacion de mujeres en el sector, la
relacion con los roles y estereotipos de género, la problematica del trabajo infantil y la ne-
cesidad de brindar condiciones para que el personal pueda trabajar sabiendo que sus hijas
e hijos estan siendo cuidados. La igualdad de género se considera un logro como empresa,
comunidad y sociedad.

. Retos para la implementacién: Entre los retos que han enfrentado se encuentran los es-
tereotipos y roles de género respecto a la participacién de las mujeres en las labores de
campo; generar confianza entre el personal acerca del servicio de la guarderia; la normali-
zacion de presencia de menores en las plantaciones; y la medicion del impacto de la medi-
da en términos cuantitativos y econdmicos, de modo que puedan demostrar los beneficios
al exterior de la finca y a sus clientes.

e Medicion y resultados: Se ha observado un mayor beneficio econdmico en la poblacion re-
colectora de café de mujeres y grupos familiares, menor ausentismo, mejora en el desem-
peno y disminucién de las barreras que enfrentan las mujeres para integrarse a la fuerza
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laboral a consecuencia del trabajo de cuidados no remunerado. Asimismo, se identifica
una mayor satisfaccion del personal y deseos de regresar a trabajar en la finca cada ano.
Ademas, se han difundido las acciones a favor de la igualdad entre mujeres y hombres
y la corresponsabilidad como un argumento en la estrategia del negocio con las em-
presas exportadoras.

De acuerdo con su propia experiencia, Finca La Hilda ofrece las siguientes recomendaciones:

Trabajar en la eliminacion de estereotipos de género sobre los tipos de trabajo que pueden
desempenar mujeres y hombres, sensibilizando y reeducando al personal para evitar re-
sistencias ante las nuevas practicas.

Promover de manera explicita que las mujeres cuentan con las habilidades y capacidades
para realizar todo tipo de trabajos.

Que la alta direccion otorgue el tiempo y los recursos necesarios a los equipos responsa-
bles de implementar las medidas. El apoyo del liderazgo es indispensable y es un factor
que ha sido esencial para el éxito de las iniciativas en la organizacion.
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Essbio S.A.
Pais: Chile
Ambito de operacion: Nacional

Actividad econdmica: Servicios sanitarios
Ano de instalacién: 2000
Ndmero de personal: 1,219 (296 mujeres y 923 hombres)
Instrumentos que promueven la igualdad de género y la corresponsabilidad con los
gue cuenta la compania:
 Certificacion en la Norma Chilena NCh3262:2021 Sistemas de gestién
» Gestién deigualdad de géneroy conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

Medida: Postnatal progresivo extendido para mamas

Aquién esta dirigida: Madres cuya licencia postnatal recién termina.

. En qué consiste: Adicional al periodo prenatal y postnatal que establece el marco legal en
Chile, como parte de los derechos laborales de proteccion a la maternidad para las tra-
bajadoras, la compania ofrece a sus colaboradoras la reincorporacion progresiva, con el
proposito de facilitar su retorno al trabajo.

. Desde hace 13 anos, las trabajadoras que regresan a laborar tras el periodo postnatal lo
hacen de manera gradual durante tres meses, en los cuales el horario de salida es distinto
y se va ajustando hasta llegar al regular, de manera que hay una reduccidn de la jornada
de trabajo en este tiempo. El primer mes la salida ocurre a las 14:00 horas, en el segundo
a las 15:00 horas y en el tercero a las 16:00 horas. Para el cuarto mes el horario laboral
se normaliza y las trabajadoras terminan su jornada a las 18:30 horas. Esta iniciativa es
comunicada por parte del area de personal.

e« Como surgio6 la medida: Es resultado del compromiso que tiene Essbio con el logro de la
igualdad de género, reflejado en su participacion en iniciativas publicas como su obtencién
del Sello “Iguala Conciliacién” del Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género, por ser
una empresa certificada en la Norma Chilena NCh3262:2021 Sistemas de gestion - Ges-
tion de igualdad de género y conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.

. Retos para la implementacién: Al ser una medida de la alta direccién de la compania, no se
presentaron mayores dificultades y ha sido bien recibida.

. Medicion y resultados: Se lleva un registro anual de las trabajadoras que han hecho uso
de este beneficio, el cual es muy valorado por ellas. En 2022 la medida fue utilizada por 15
colaboradorasy en 2023 por 11.
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Medida: Ampliacion de permiso de paternidad y jornada reducida

A quién esta dirigida: Padres de hijos o hijas recién nacidas.

En qué consiste: Con el objetivo de fomentar el apego de los padres con sus hijas e hijos en
el primer mes de vida y promover su rol activo en las tareas del hogar y de cuidado, se les
ofrece una ampliacién de cinco dias adicionales a los cinco de permiso de paternidad que
estipula la legislacion laboral. Ademas, para complementar, se implementa una jornada
reducida durante tres semanas, de manera que los colaboradores terminan su dia laboral
3.5 horas antes de su horario regular. Ambas practicas aplican en caso de adopcion.

Para hacer uso de esta medida, los padres deben informar la fecha aproximada de naci-
miento de su hija o hijo al area de personal. De ese modo, las jefaturas pueden programar
la distribucion de la carga laboral o, en caso de ser necesario, considerar el reemplazo
durante ese periodo de ausencia. La solicitud de los dias por paternidad se concreta por
medio de una plataforma digital en la que se gestionan los permisos.

Coémo surgio la medida: A partir de la necesidad de fomentar la corresponsabilidad de los
padres, especialmente en la primera etapa de vida de sus hijos e hijas.

Retos para la implementacion: Para considerar los posibles retos, al momento de definir
la medida se realiz6 una evaluacidén del impacto que esta podria tener en los equipos de
trabajo. El reto ha sido la parte de sensibilizacion para hacer llegar a los padres el mensaje
de la importancia que tiene utilizar este beneficio.

Medicion y resultados: Se lleva un registro anual de los trabajadores que han hecho uso
de este beneficio. En 2022 la medida fue utilizada por 19 colaboradores y en 2023 por 26.

Adicionalmente, la empresa ofrece al personal un “Permiso para actividades relevantes”, del

cual pueden disponer padres y madres para asistir a actividades en las que se requiera su

presencia, ya sean temas familiares, médicos o escolares de hijas e hijos; colaboradoras y

colaboradores para asistir a consultas médicas, toma de examenes y tratamientos ambula-

torios; y quienes necesiten acompanar a familiares que sean personas adultas mayores para

realizar tramites especiales.

Con base en su propia experiencia, Essbio Chile ofrece las siguientes recomendaciones:

Contar con el respaldo de la alta gerencia.

Realizar un trabajo de sensibilizacién con las personas que ocupan los puestos de lideraz-
go y mantenerlas informadas.

Las medidas que se disefien e implementen deben responder a las necesidades reales del
personal al que van dirigidas.
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Grupo Mutual
Pais: Costa Rica

Ambito de operacion: Nacional

Actividad econdmica: Financiera
Ano de instalacién: 1973
Ndmero de personal: 950 (488 mujeres y 462 hombres)
Instrumentos que promueven la igualdad de género y la corresponsabilidad con los
gue cuenta la compania:
 Politica de Igualdad de Oportunidades

Medida: Flexibilidad horaria

e Aquién esta dirigida: Todo el personal.

. En qué consiste: Se implementa con el propdsito de brindar condiciones para que mujeres
y hombres puedan armonizar su vida laboral, familiar y personal con corresponsabilidad
social. Consiste en ofrecer al personal la apertura para que se encargue de situaciones
personales o familiares, mediante la opcion de ingresar al trabajo antes o después de su
horario de entrada, a partir de lo cual se ajusta el de salida.

. Es posible adecuar la jornada laboral de forma que puedan atenderse compromisos

como actividades escolares, citas médicas de hijos e hijas y de familiares. Esto aplica
tanto para eventos fortuitos como para situaciones que requieren un periodo mas ex-
tenso, por ejemplo, cuidar de otras personas o coordinar el horario de entrada y salida
de centros educativos.
Para hacer uso de la medida, las personas deben realizar una solicitud formal a su jefatura
indicando el tiempo por el que necesitan aplicar la variacién en el horario y el motivo, para
llevar una estadistica. Posterior a eso, la jefatura analiza el caso y revisa que se cumpla
con la jornada laboral establecida segun la legislacion. Finalmente se comunica a la per-
sona si se aprobd la solicitud y se notifica a la direccion de desarrollo humano, para la
generacion de la accion de personal (documento que respalda y evidencia los ajustes en
la jornada de trabajo). Adicionalmente, cada seis meses se revisa el estatus de la solicitud,
para definir si es necesario mantenerla o regresar a la jornada laboral regular.

e Como surgi6 la medida: Es resultado del acercamiento al personal y la escucha activa
respecto a sus necesidades. El personal solicité la posibilidad de tener flexibilidad horaria
para atender situaciones familiares, por ejemplo, el cuidado y atencidn de hijos e hijas y de
personas en condicidn de discapacidad. Por lo que se plantearon las necesidades y solici-
tud del personal, acompanadas con estadisticas, a la alta direccion de la empresa, quien
aprobo la medida.

. Retos para la implementacién: Considerando la actividad de la empresa, su ambito de ope-
racion, con presencia a nivel nacional, y que un gran porcentaje del personal desempena
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posiciones de servicio al cliente, el principal reto fue lograr que la medida aplicara al total
de la poblacion de la compania.

e Actualmente, todo el personal puede hacer uso de la flexibilidad horaria, con algunos ajus-
tes en el area de servicio al cliente, a quienes no es posible aplicar la medida de ingresar
y salir mas tarde. Sin embargo, se implementan algunas otras alternativas para que tam-
bién esta area pueda entrar después o salir antes de su jornada.

. Medicion y resultados: Se lleva un registro de casos con el objetivo de identificar a la po-
blacion que mas solicita esta medida, se desagrega la informacion por sexo y se toma nota
del motivo de la solicitud.

Medida: Teletrabajo y centro de trabajo alterno

e Aquién esta dirigida: Todo el personal.

. En qué consiste: Se ofrece al personal, desde su ingreso, la posibilidad de realizar trabajo
remoto en cualquier parte del pais y fuera de este y la opcidn de jornada hibrida de cuatro
dias de teletrabajo y uno que se realiza de manera presencial, lo cual aplica para puestos
que, por su naturaleza, permitan desempenar las tareas de trabajo de esta forma, ya sea
total o parcialmente.

Para hacer uso del teletrabajo, el personal debe llenar un formulario donde se evalian
condiciones ergonémicas y ambientales. Una vez que se cumple con estas medidas,
la solicitud de aprobacion llega a la jefatura inmediata, quien analiza la solicitud con
base en la naturaleza del puesto, si se considera viable se aprueba via sistema. Poste-
riormente, el area de desarrollo humano recibe una notificacién y procede a elaborar
el convenio de teletrabajo.

Para trabajar desde el extranjero la persona debe realizar una solicitud a la jefatura inme-
diata, en la que indica la cantidad de dias y la diferencia horaria, que no debe ser mayor
a tres horas. Es necesario aportar una foto que muestre las condiciones ergondémicas.
Si se aprueba la solicitud, la jefatura notifica al area de desarrollo humano para recabar
estadisticas. En caso de que las solicitudes no sean aprobadas se tiene que mediar una
condicion objetiva que respalde la decision.

También se tiene la opcidn de realizar el trabajo en un centro alterno, es decir, en caso de
gue sea necesario atender situaciones laborales de manera presencial, se puede hacer
en las oficinas cercanas al lugar de residencia. Para ello se cuenta con un mapeo de las
oficinas que tienen las condiciones adecuadas para este fin. La persona interesada debe
realizar la reserva del espacio via sistema.

Estas medidas contribuyen a que las personas inviertan menos tiempo y dinero en tras-
ladarse, asi como organizar otros aspectos de su vida personal y familiar, atender emer-
gencias o responsabilidades del hogar. El trabajo remoto en el extranjero permite incluso
aprovechar oportunidades laborales o educativas en otros paises, tanto a titulo personal
como acompanando a alguien de la familia.
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¢ Como surgio6 la medida: Del analisis realizado por parte de la direccién de desarrollo hu-
mano acerca de las situaciones planteadas por el personal y como producto del estudio de
las tendencias del mercado en cuanto a acciones que promuevan el bienestar del personal.

. Retos para la implementacidn: Entre los principales retos se encuentra el proceso de con-
vencimiento del personal, en cuanto a la importancia de contar con las condiciones ergo-
nomicas adecuadas, realizar pausas activas y mantener un equilibrio entre el trabajo y la
vida familiar y personal, en el marco de la salud integral. Por su parte, a las jefaturas fue
necesario convencerlas de que la productividad del personal no se veria afectada por el
teletrabajo. A esto se suma el gran reto de continuar fortaleciendo la cultura empresarial
y el contacto interpersonal.

e Medicion y resultados: Se generan estadisticas con la informacién de la cantidad de per-
sonal que realiza teletrabajo, por lo que se sabe que 375 personas de 942 utilizan esta
medida, lo cual representa 40% del personal.

De acuerdo con su propia experiencia, Grupo Mutual ofrece las siguientes recomendaciones.

Respecto a la medida de flexibilidad horaria:

e Tener un acercamiento con el personal y escuchar sus necesidades.

e Contar con una normativa que respalde las medidas y que sea transversal a todos los pro-
cesos de la empresay, a su vez, permita la flexibilidad, ya que cada caso tiene sus propias
particularidades.

. Revisar de manera constante el proceso con el objetivo de identificar oportunidades
de mejora.

En cuanto a la medida de teletrabajo y centro de trabajo alterno:

. Definir cuales son los puestos de trabajo que, por su naturaleza, es viable que se desem-
penen como teletrabajo y cuales no lo son.

. Establecer objetivos claros de medicion del desempeno del personal.

e Trabajar de manera constante la importancia de la desconexion laboral y el equilibrio ade-
cuado entre las tareas laborales y la vida personal.
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ArcelorMittal Acindar

Pais: Argentina

Ambito de operacion: Multinacional

Actividad econdmica: Siderurgia
Ano de instalacion: 1942
Ndmero de personal: 2,500 (220 mujeres y 2,280 hombres)
Instrumentos que promueven la igualdad de género y la corresponsabilidad con los
gue cuenta la compania:
* Politica de Derechos Humanos.
* Politica de diversidad e inclusion.
» Plan de accién en DEIB, con eje de igualdad de género.
 Principios para el Empoderamiento de las Mujeres (WEPs).

Medida: Extension de beneficios de la licencia por maternidad

A quién esta dirigida: Todas las colaboradoras de ArcelorMittal Acindar y empresas
controladas.

En qué consiste: Desde 2023, ArcelorMittal Acindar ofrece a las trabajadoras un periodo
mas amplio de licencia por maternidad, respecto al previsto en la legislacién laboral de
Argentina. La extension es de tres meses adicionales, de manera que las colaboradoras
pueden acceder a un total de seis meses de licencia pagada. Esto con el propdsito de con-
tribuir en la mejora de la calidad vida de las personas que cuidan y de quienes necesitan
cuidados. Asimismo, se considera fundamental brindar las condiciones para que puedan
continuar su carrera profesional en la organizacion en conciliacion con el ambito familiar.
Al hacer uso de esta medida la empresa remunera los tres meses que abarca dicha
extensidn. Este pago estara acorde a la ultima remuneracion previa al inicio de la li-
cencia por maternidad y tomarda en cuenta las pautas de incrementos generales que
se hubiesen otorgado.

e« Como surgié la medida: Se identificd la oportunidad de mejora en el periodo de licencia
por maternidad garantizada en la ley y su implementacion ocurre en el marco del pilar
estratégico de diversidad.

. Retos para la implementacion: Esta medida forma parte del proceso de transformacién
cultural y de una serie de acciones que la organizacién esta llevando adelante desde
2019. Por lo tanto, la sensibilizacidn acerca del tema y el involucramiento del liderazgo
son un desafio.

. Medicion y resultados: Se mide la tasa de regreso al trabajo de las mujeres que han uti-
lizado la licencia por maternidad extendida. En términos de resultados cualitativos esta
medida ha sido muy bien recibida por las personas que colaboran en la empresa.
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A partir de su propia experiencia, ArcelorMittal Acindar ofrece las siguientes recomendaciones:

e Contar con la conviccién y el apoyo de la alta direccion.

. Involucrar desde el liderazgo.

e  Tener un diagndstico de la situacién actual de la organizacién y de la conformacién del
personal.

¢ Comunicar de manera efectiva las medidas y las razones de su implementacion.
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Laboratorio Bago de Chile
Pais: Chile
Ambito de operacion: Multinacional

Oficinas centrales: Argentina

Actividad econdmica: Manufactura en la industria farmacéutica

Ano de instalacion: 1947

Ndmero de personal: 535 (273 mujeres y 262 hombres)

Instrumentos que promueven la igualdad de género y la corresponsabilidad con los

gue cuenta la compania:
 Certificacion en la Norma Chilena NCh3262:2021 Sistemas de gestion - Gestion de
igualdad de género y conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

Medida: Permisos en horario laboral

e Aquién esta dirigida: Todo el personal.

. En qué consiste: Permisos para diferentes situaciones, con el propdsito de que las perso-

nas que conforman la organizacién tengan la posibilidad de atender compromisos familia-
res o cuestiones personales durante el horario de trabajo, sin que esto les represente un
factor de riesgo laboral.
Se pone a disposicién de trabajadoras y trabajadores un niumero de horas, para que
puedan asistir a actividades relacionadas con sus hijos e hijas, como actividades esco-
lares o consultas médicas, esto ultimo también aplica para otras personas que estén
en situaciéon de dependencia.

. Para acceder a los permisos en el horario laboral es necesario que el personal se dirija con
la jefatura y llene un formulario para el registro de su tiempo fuera de las instalaciones.

¢ Como surgid la medida: Se realiz6 un diagndstico para identificar medidas utiles para el
personal desde el enfoque de la corresponsabilidad, y en conjunto se concluyé que los
permisos en horario laboral son la practica mas valorada, ya que algunas actividades en
gue al personal le interesa estar presente coinciden con el horario de trabajo.

. Retos para la implementacion: La principal dificultad fue el cambio cultural de las jefatu-
ras. Para disminuir la resistencia fue importante que se comprendieran los beneficios que
los permisos tienen para las personas y la empresa.

. Medicion y resultados: Se lleva un registro del tipo de permiso, nimero de horas utilizadas,
fechas y se desagrega la informacién por sexo de la persona usuaria. En 2021 se recibie-
ron un total de 995 solicitudes, de las cuales 59% fueron hechas por mujeres y 41% por
hombres; mientras que en 2022 los porcentajes fueron de 62% y 38%, de un total de 856
solicitudes. En este ultimo ano los datos desagregados mostraron que en las trabajadoras
el motivo del permiso laboral fue para asistir a consulta médica en 167 de los casos y en
364 por otros motivos; estas cifras fueron de 135y 190 en el caso de los trabajadores.
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Relacionado con lo anterior, la encuesta de clima laboral de 2022 arrojé que 88% del
personal percibe que en la empresa se les anima a equilibrar su vida laboral y su vida
personal, y mas de 20% indicé que las personas son tratadas justamente sin importar
género, edad o condicidn social. Esta opinidn se fortalece con los resultados del estu-
dio “Mejores organizaciones para integrar vida personal y trabajo” 2023 de la Funda-
cién Chile Unido, en el que participaron 64 organizaciones y Laboratorio Bagd de Chile
se ubico en la posicion numero nueve en el ranking de grandes empresas.

Con base en su propia experiencia, Laboratorio Bagé de Chile ofrece las siguientes recomen-

daciones:

Conocer las necesidades de la mayoria del personal segun su grupo familiar.

Brindar capacitacion a las personas en materia de corresponsabilidad, para trabajar en
los prejuicios, sesgos y estereotipos de género.

Es una inversidon, no un gasto. Cuando las personas estan mas plenas son mucho mas
creativas, productivas y comprometidas.
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Edwards Lifesciences en Costa Rica
Pais: Costa Rica

Ambito de operacion: Multinacional

Oficinas centrales: Estados Unidos

Actividad econdmica: Manufactura de dispositivos médicos
Ano de instalacion: 2017

Nidmero de personal: 2652 (1552 mujeres 'y 1100 hombres)

Medida: Red de cuidado

e Aquién esta dirigida: Personal operativo.

. En qué consiste: Es un programa de responsabilidad social en coordinacién con una orga-
nizacion sin fines de lucro, que brinda al personal operativo acceso a servicios de cuidado
y educacion para sus hijas e hijos menores de 6 anos. Se ofrece cubrir el 90% de la men-
sualidad para esos servicios y se prioriza la atencién de acuerdo con la situacién socioeco-
nomica o de cuidado. Para esto, la organizacion realiza un estudio socioeconémico. Uno de
los principales objetivos del programa es retener el talento de las mujeres en la compahia.

e« Como surgio la medida: Se identifico que la falta de apoyo en el cuidado de menores es una
de las razones principales de salida del trabajo, principalmente en las mujeres, por lo cual
se decidio buscar opciones para ofrecer al personal.

. Retos para la implementacion: La empresa ha visto limitado el apoyo gubernamental para
implementar el modelo, ya que los criterios de elegibilidad de los programas publicos de-
jan de lado a segmentos de la poblacidn.

. Medicion y resultados: EL monitoreo se realiza por medio de indicadores de ausentismo
y rotacion, o se observa en el impacto del programa en aspectos como el cambio en el
bienestar general de las familias. Algunas cifras son: 95% de las participantes son muje-
res y de ellas el 49% son jefas de hogar; 58% de las trabajadoras retomaron sus estudios;
y 100% de las personas que participan indican que han visto mejoras en el balance de la
vida laboral, familiar y personal. Ademas, ha habido una disminucion en el ausentismo.

A partir de su propia experiencia, Edwards Lifesciences en Costa Rica ofrece las siguientes

recomendaciones:

. Recurrir al apoyo de profesionales, como pueden ser empresas de plataformas digitales o
software de recursos humanos.

e Contar con el apoyo de la gerencia para lograr implementar el programa.

. Definir criterios de inclusion al programa para apoyar a las personas en mayor riesgo.
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El camino hacia la centralidad de los cuidados
y la corresponsabilidad

Llevar a la practica los conceptos que se han abordado a lo largo de la guia es una tarea compleja
pero necesaria. La disponibilidad de recursos, las inercias al interior de las organizaciones, las di-
ficultades particulares de cada empresa por su tamano, el sector donde se desempenan o la espe-
cializacién de los puestos, pueden convertirse en barreras para la implementacion de una estra-
tegia integral de corresponsabilidad. Y, sin embargo, es imposible imaginar una vida sin cuidados.

Comprender que existen desafios para lograr la corresponsabilidad social y ponerlos en la
discusion nos recuerda que es un trabajo progresivo. Detonar acciones de corresponsabi-
lidad en las empresas requiere sobre todo de cambiar la mirada con la que se abordan los
procesos de la organizacién. Los siete elementos clave que facilitan el disefio e implementa-
cion de medidas -liderazgo comprometido, escuchar las necesidades del personal, disenar
una politica, iniciar la sensibilizacion, disenar las medidas con enfoque de género y usar esta
perspectiva como eje transversal- tienen mucho mas que ver con transformaciones en la
cultura organizacional que con asuntos presupuestarios.

La gran diversidad de medidas existentes -y por ser creadas— permite tomar en cuenta los
requerimientos del tamano del negocio, las areas y la especializaciéon de los puestos, al mis-
mo tiempo que las necesidades de quienes integran la organizacion. Lo esencial es que todo
el personal tenga acceso a conciliar su vida laboral con su vida personal, aunque no sea
mediante las mismas practicas o procedimientos. Es decir, que se respete el principio de
corresponsabilidad creando beneficios a la medida.

El Unico camino es avanzar hacia una sociedad y un mercado laboral que reconozca la cen-
tralidad de los cuidados y que contribuya a su redistribuciéon y a la reduccién de la carga
sobre las mujeres. Retomando una premisa fundacional de la Ley Modelo Interamericana de
Cuidados, es urgente situar los cuidados en la base de la estructura social y sentar las bases
de una nueva comprension de la economia, con mayor foco en los procesos que sostienen
la vida. Por ello esta guia convoca a todas las empresas comprometidas con la igualdad, la
inclusion y la diversidad a que den un paso mas alla del minimo garantizado en el marco
normativo y las invita a asumir el desafio de transformar el mundo del trabajo mediante
la corresponsabilidad social que permita una verdadera armonizacion entre la vida laboral,
familiar y personal. Asi mismo este trabajo nos permite evidenciar como desde el sector pri-
vado es posible también sostener las reformas de politicas publicas que desde las entidades
rectoras de la igualdad de género se identifican como necesarias para avanzar no solo en
materia de corresponsabilidad social de los cuidados, sino también para avanzar en materia
de igualdad de oportunidades y favorecer la autonomia econémica de las mujeres.
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