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T Alon, Doepke,
Olmstead-Rumsey,
&amp; Tertilt, 2020.

2 Ammerman'y
Groysberg, 2020.

3 En 2017 McKinsey
estimé que América
Latina era una de las
regiones con mayor
potencial para
aumentar el PIB a
2025 a través de la
equidad de géneroy
que podia alcanzar un
aumento del 14%.

La situacion que
queremos transformar

Nicole Mason, la presidente del Institute for Women's Policy Research llama a la
crisis econdomica generada por el Covid19 “shecession” como una forma de
evidenciar los efectos desproporcionados que tiene y tendrd en las mujeres. Los
sectores mas afectados por la crisis son aquellos que fienen una alta
participacion de mujeres y una baja capacidad de trabajo remoto; y en aquellas
industrias en donde existe la posibilidad de frabajo desde casa, las mujeres se
enfrenfan a los refos impuestos por la carga desproporcionada del trabajo del
cuidado no remunerado.

El desempleo relacionado con las medidas de distanciamiento social tiene un
efecto desproporcionado en sectores con altas tasas de empleo femenino' como
la hoteleria, el furismo y los restaurantes. En este escenario , las empresas se
enfrentan a un alto riesgo de perder el talento femenino?trabajadoras capaces y
lideres necesarias para superar la coyuntura y lograr éxito en el futuro.

Desde antes de la crisis, la participacién econdémica de las mujeres ha sido vista
como un factor clave a la hora de incrementar el PIB regional3y, en este sentido,
la recuperacion de la regién no puede pensarse sin las mujeres. El sector privado
debe estar consciente de esta situacién y enfocar sus intervenciones en
garantizar la equidad de género durante la crisis: debe entender que el
fortalecimiento de las politicas de equidad de género durante este periodo sera
critico para la recuperacién econémica.
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:Qué es el

nfoque
‘“género?

El enfoque de género funciona como un lente para comprender la realidad de las

personas. Se pregunta por cémo el hecho de ser hombre o mujer afecta la vida
economica, social y el acceso a las oportunidades de forma positiva o negativa. Esta
perspectiva es fundamental para responder a la crisis porque permitird que las medidas
que se disefien den cuenta de las necesidades especificas de hombres y mujeres y que
se garantice la igualdad en el acceso a las oporfunidades.

Gestionar la crisis COVID19 con enfoque de género



4 Argentina, Chile,
Colombia, Costa Rica,
Ecuador, México,
Panam3, Per,
Republica Dominicana
y Uruguay.

;Para qué este informe?

Las crisis amplifican las brechas entre hombres y mujeres, por esta razén hoy
mas que nunca el compromiso de las empresas latinoamericanas por la
equidad de género debe renovarse. En Aequales sabemos que el enfoque de
género es una herramienta valiosa para gestionar la crisis y que las
organizaciones que lo integren y/o fortalezcan van a sobrellevar la coyuntura de
una mejor manera y a mantenerse mas competitivas en el mediano y largo plazo.

Con el fin de ofrecer las herramientas adecuadas para el manejo de esta
coyunturay de hacer una lectura de la gestion de la crisis con enfoque de género,
Aequales puso a disposiciéon de las empresas de América Latina una seccion del
Ranking PAR que se concentra en la gestion de la crisis del Covid-19. Entre el 2y
el 20 de junio de 2020 174 empresas de 1O4pa|’ses de América Latina
respondieron diez preguntas clave para analizar el nivel de apropiacion del
enfoque de género en la gestion de la crisis.

A partir de la informacion
recogida, cada una de las
secciones de este informe
presenta los hallazgos mas
relevantes y las herramientas
necesarias para consolidar una
gestién organizacional con
enfoque de género en la region.
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Reconoce el trabajo
del cuidado no
remunerado y aporta
a su reducciony
redistribucion

Si algo ha evidenciado la crisis es el rol
fundamental del cuidado para el funcionamiento
de la sociedad. La crisis hace imperativo integrar
este factor para poder ejercer un liderazgo
consciente y con enfoque de género.




:Qué es el trabajo de
cuidado no remunerado?

Cuando se habla de trabajo del cuidado no remunerado se hace referencia a la
5 CEPAL, 2079. limpieza y el mantenimiento del hogar, la preparacion de alimentos, Ia
realizacion de comprasy el apoyo en fareas de higiene personal, educativas y de
acompafamiento a personas dependientes (hijos/as, padres/as, familiares),
entre otras actividades®.

Las empresas que reconozcan el valor del trabajo del cuidado no remunerado
podran asumir un rol activo en su reduccion y redistribucién. La responsabilidad
del trabajo del cuidado no remunerado recae mayoritariamente en las mujeres.
Esta situacion hace que ellas dediquen mas tiempo a estas tareas y menos
tiempo al trabajo remunerado lo cual limita su desarrollo profesional. En este
orden de ideas, apostar por una mejor distribucion del trabajo del cuidado no
remunerado es apostar por liberar el tfiempo de las mujeres y por mejores
oportunidades de desarrollo laboral para ellas. Esta situacion tendrd efectos
positivos en la reorganizacion de las estructuras de las empresas y favorecera el
surgimiento de enfornos mas equitativos y por lo tanto mas innovadores.

Su empresa reconoce el
trabajo del cuidado que hacen
sus colaboradores/as como:

82.2%

Un aspecto fundamenta para el desarrollo
de su entidad durante y después de la crisis

2.3%

Una situacion ajena al
desarrollo del negocio

Un asunto importante
durante la crisis

) W
L/ ¥ 14.9%
'l||$'

La gran mayoria de las empresas encuestadas reconoce el trabajo del cuidado que realizan sus
colaboradores/as como un aspecto fundamental para el desarrollo de su organizacién durante y
después de la crisis, y apenas el 2,3% como una situacion ajena al desarrollo del negocio.
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Si bien el 82,9% de las empresas encuestadas reconoce y enuncia el
cuidado como un asunto central en la gestion de |a crisis con enfoque de

género, el 278% de ellas no ha estimado qué tan demandante es la carga
del trabajo del cuidado no remunerado de sus colaboradoras/es. a
pobreza de tiempo, es decir, el hecho de no tener ni un minuto de tiempo
libre, afecta a 6 de cada 10 mujeres y solo a 3 de cada 10 hombres®.

contribuyan a una distribucién mas justa del trabajo del cuidado no remunerado.

El reto entonces es trascender del discurso a los hechos y adopftar medidas que

En la misma linea, para materializar el compromiso por la equidad de género durante la crisis es
necesario disefar protocolos de retorno y reactivacion de las operaciones acordes a este propdsito.
Presentamos a las empresas las siguientes acciones para que saber cuales de ellas habian tenido en
cuenta en sus planes de manejo de crisis:

Priorizar el tfrabajo remoto
para las madres lactantes
y madres y padres con
hijos/as menores de 1 afo
aun cuando hayan
finalizado su licencia de
maternidad o paternidad

Elaborar planes de
movilidad segura para
el regreso al trabajo
teniendo en cuenta las
particularidades de
desplazamiento de
hombres y mujeres.

Priorizar el tfrabajo remoto
para hombres y mujeres
que estén esperando un/a
hijo/a y que aun no hayan
iniciado su licencia de
maternidad o paternidad.

Extender las licencias de
maternidad y paternidad
remuneradas

Adecuar la sala de
lactancia/lactario para
cumplir con los requisitos
de salubridad y
bioseguridad bajo las
nuevas medidas de
proteccion.

Otorgar licencias o
permisos remunerados
para atender las
necesidades del cuidado
de personas dependientes
que deben permanecer en
aislamiento.

Gestionar la crisis COVID19 con enfoque de género



La accion menos implementada, segun la encuesta, es la extension de licencias de maternidad y
paternidad remuneradas. Apenas el 51% de las empresas encuestadas la ha puesto en marcha, y la mas
aplicada es la elaboracion planes de movilidad segura para el regreso al trabajo teniendo en cuenta las
particularidades diferenciales de desplazamiento de hombres y mujeres con el 23,7% de las empresas
analizadas. El 2,7% de las empresas que respondieron no ha implementado ninguna de las medidas.

Protocolos de retorno y reactivacion de operaciones:

237%  [E& 19.2%
] 19.2%

Elabora planes de movilidad segura
teniendo en cuenta particularidades
de hombres y mujeres.

Priorizan el frabajo remoto para madres lactantes
y padres con hijos menores de 1 afo aun cuando
finalizaron su licencia de maternidad/paternidad.

19.0% 18.3%

Priorizan el frabajo para quienes estén al Otorgan licencias o permisos remunerados para
esperando un hijo/a 'y aun no iniciaron atender necesidades del cuidado

licencia de maternidad/paternidad.

12.1% ooms O.17/6

Extienden licencias de maternidad y paternidad
remuneradas

B

Adecuan la sala de lactancia

Recomendaciones

O1

Redisefia los programas de beneficios y compensaciones

La migracién hacia el trabajo remoto ha provocado que los beneficios de bienestar que ofrecian las
organizaciones a sus colaboradores/as como auxilios de gimnasio, convenios con salones de belleza,
subsidio de alimentacién en restaurantes cercanos a la oficina hayan sido aplazados debido a la
coyuntura. Sin embargo, es fundamental que estas facilidades de bienestar se adapten a las nuevas
condiciones de trabajo y a las necesidades de los/as colaboradores/as.

Si puede garantizarse el cumplimiento de los requisitos sanitarios de acuerdo a la
fase de desconfinamiento, los subsidios previamente destinados para guarderias
podrian destinarse a la contratacién de servicios de cuidado en casa y los subsidios
de alimentacion a entregas de delivery a domicilio.

Gestionar la crisis COVID19 con enfoque de género 7
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Escucha a tus colaboradoras/es
de forma permanente:

En un contexto cambiante y de alta
incertidumbre, los canales de comunicacion
deben estar siempre abiertos y la informacion
sobre las/os colaboradoras/es disponible para
hacer ajustes sobre la marcha. Estos canales
deben integrar el enfoque de género para
garantizar que se estan escuchando las
necesidades diferenciales de las mujeres.

03

Pon a disposicion de tus equipos
asesorias profesionales para
garantizar su salud mental:

Algunas empresas de la Comunidad Aequales
han creado espacios de didlogo con
especialistas para facilitar la gestion emocional
durante la crisis o han habilitado lineas
telefénicas donde se ofrece apoyo psicoldgico.

Gestionar la crisis COVID19 con enfoque de género



Informate sobre los
retos que enfrentan en
este contexto tus
equipos, especialmente
las mujeres

Las medidas de distanciamiento social, el cierre de
guarderias, colegios y universidades, el uso controlado
de centros de salud y la adopcién del trabajo remoto
para contener la pandemia han aumentado
significativamente la carga del trabajo del cuidado en
las familias. Debido a los estereotipos de género, las
mujeres tradicionalmente han sido asociadas a este
rol, lo que ha llevado a que su carga de trabajo del
cuidado se incremente significativamente durante
esta crisis.

Es necesario poner en marcha medidas que le
permitan a las empresas esftimar la magnitud del
trabajo del cuidado de sus empleadas y empleados
con el fin de disefar estrategias para retener el tfalento
femenino y no conftribuir a la profundizacion de la
brecha de participacién econémica de las mujeres.

Igualmente, contar con esta informacién permitira
que las empresas adapten la oferta de mecanismos
de conciliacién vida privada - vida laboral para
promover la corresponsabilidad de los hombres en el
trabajo del cuidado y liberar el fiempo de las mujeres.




Porcentaje de empresas que miden la magnitud del trabajo de cuidado

67.2% 32.8%

La desagregacion de dafos por sexo es una practica fundamental para incluir el enfoque de
género en la gestién organizacional y en los momentos de crisis cobra una especial relevancia.

¢En qué consiste?

En recopilar y tabular los datos por separado para hombres y mujeres. Sin informacién desagregada
por sexo, las empresas no podran evidenciar de qué manera se manifiestan los retos diferenciados
para los hombres y las mujeres durante la crisis.

Un primer paso para gestionar la crisis desde un enfoque equitativo es reconocer que la experiencia
de hombres y mujeres frente a la crisis no es la misma y que sus necesidades deben ser atendidas de
manera diferencial. El 67,2% de las empresas analizadas han recogido datos sobre sus equipos de
frabajo y sus procesos internos, incluyendo numero y justificacion de despidos, suspensiones
contractuales y retiros desagregados por sexo.

Porcentaje de empresas que desagregan datos por sexo

67.2% 32.8%

La practica de la desagregacion de datos por sexo no requiere una gran inversion de recursos
y es el primer paso para infegrar el enfoque de género a la gestién organizacional.

Gestionar la crisis COVID19 con enfoque de género 10



Ademas de desagregar los datos por sexo es importante recoger informacion que refleje cuestiones de
género, es decir, las empresas deben preguntar a sus colaboradoras/es asuntos relacionados con las
experiencias que, como hombres y/o mujeres, han vivido durante la crisis. En este sentido, la comprension
de los retos que enfrentan las mujeres durante la crisis asociados a los roles de género que las vinculan
con actividades del cuidado, es clave para una gestion equitativa.

Durante la crisis las mujeres dedican, en promedio, 80 horas
al trabajo remunerado y no remunerado, si hay una persona
enferma en el hogar esta cifra aumenta 4 horas; los hombres,
por su parte, dedican 57 horas a la semana solo a las labores
remuneradas.’

7 Lagos, 2020.

Por ejemplo,
El 67% de las empresas analizadas ha a través de:
recolectado informacién que les permite ® Nuamero de hijos/as - Encuestas
estimar la magnitud de la carga de o Edad - Censos
trabajo del cuidado no remunerado de - Grupos focales o
sus colaboradores/as ® Personas a cargo entrevistas

Contar con datos desagregados por sexo y con informacion sensible al género le permitira a las empresas
disefiar medidas que comprendan las diferencias entre cémo viven la crisis los hombres y como la viven
las mujeres. Contemplar esas diferencias e integrarlas a las respuestas que como empresa ofreceremos,
es fundamental para garantizar la equidad de género durante la crisis.

Recomendaciones

O1

Desagrega por sexo los datos de tus equipos y recolecta informacion
sensible al género

Una de las empresas de la Comunidad Aequales realizd una encuesta para identificar cuidadores de
nifas/os o adultos mayores entre sus colaboradores/as vy, a partir de esta informacion, creé un plan de
accién que incluye, entfre otras, actividades de bienestar orientadas a colaboradores/as con personas a
cargo, definicién de horarios de reuniones especificos para esa poblaciony promocion del uso del servicio
de asesoria psicoldgica. jUna buena practica que podrias replicar en tu empresal

Gestionar la crisis COVID19 con enfoque de género 1
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Lleva la flexibilidad horaria a su
maxima expresion:

En la actualidad, los/as colaboradores/as
requieren diferentes opciones para horarios
flexibles que, incluso, pueden cambiar
constantemente segun su contexto personal y
familiar. Conocer las condiciones de las
personas que infegran los equipos de frabajo te
permitird ofrecer alternativas acordes con sus
necesidades.

03

Prioriza las capacitaciones en
corresponsabilidad, especialmente
con los hombres:

Las empresas que acompafen y promuevan el
transito de sus colaboradores hombres hacia
una participacion activa y corresponsable en las
tareas del cuidado (no solo en las que se
desarrollan en los hogares sino también en las
que tienen lugar en las empresas o office
housework) estardn dando un paso hacia la
interiorizacion del valor de la equidad de género
y en ese sentido para la generacion de valor a
partir de ella pues esta crea beneficios para las
empresas cuando las personas estan
convencidas de su valor infrinseco, no cuando la
entienden Unicamente como una obligacién.®

8 Turban, Wu, & Zhang, 2019.

—

Gestionar la crisis COVID19 con enfoque de género
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Adapta la forma en
que mides el
desempeio

Antes de crisis del COVID-19, las mujeres en
América Latina destfinaban entre 22 y 42 horas
semanales a las actividades de trabajo doméstico
y de cuidados?y segun el Informe Rapido de
Género de América Latinay el Caribe, el estado de
las mujeres y la COVID-19 publicado por Care y
ONU Mujeres "el trabajo de cuidados no
remunerado estd aumentando de manera

desproporcionada para las mujeres”.'

Esta situacién hace que mantener los indicadores
de desempefio intactos sea mas gravoso para las
mujeres. Si las empresas no adaptan la forma en
gue miden el desempefio, la retencién del falento
de las mujeres y el reconocimiento de sus logros
estara en riesgo.

9 CEPAL, 2020.
10 CARE, 2020, p.2
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»

Empresas que adaptaron
como miden el desempeno

T Pipeline, 2019

Apenas el 39% de las empresas
encuestadas por Aequales ha
revisado los indicadores de
desempefo de sus empleadas vy
empleados a partir de las nuevas
condiciones laborales para tener en
cuenta los retos diferenciados de
hombres y mujeres. El impacto
negativo de esta situacion es que

3910/ cuando sean evaluadas, mas
.1/0 mujeres que hombres podrian
o verse afectadas y, por ende, no

60.9 A) recibir ascensos, nuevos proyectos

o incluso podrian ser despedidas.

Esta crisis implica adaptar las reglas del juego para ser mas inclusivos,
especialmente con las mujeres que, como se ha mostrado, se ven especialmente
afectadas.

Ademas de la ampliacién de la brecha de participacién econémica, este asunto
es problematico pues las mujeres seran una pieza clave de la recuperacion
econdémica. Ya desde 2014 la OCDE, el FMI, el Banco Mundial y la OIT estimaban
que una reduccién del 25% en la brecha de género en la participacién de la
fuerza laboral para 2025 resultaria en 126 millones mas de mujeres en la fuerza
laboral y un aumento del 5% en la fuerza laboral total de los paises del G20."

En la actual crisis mantener a las mujeres en el mercado laboral debe ser una
prioridad para las empresas comprometidas con la equidad de género y con la
recuperacion economica, de lo contrario, la participacién de las mujeres en el
ambito laboral y su aporte al mismo se veran reducidos de manera considerable.

Recomendaciones

O1

Revisa los indicadores de desempefio con enfoque de género: ;Esto qué

implica?

Prescindir de cualquier indicador de presencialidad y tiempo. Mide el trabajo en equipo a partir de sus
resultados y depura las evaluaciones de desempefio para asegurar que no tengan sesgos de género.
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Cuestiona los estereotipos de
género y replantea la manera en
que mides la productividad:

Durante la coyuntura la mayoria de las
organizaciones fueron obligadas a migrar el
trabajo presencial al frabajo remoto. Pasar a
este esquema en medio de una crisis que
confina en el hogar a nifos/as y adultos/as,
cierra colegios, guarderias e impone limites al
contacto social, es un reto para la productividad,
especialmente de las mujeres.

Los estereotipos y roles tradicionales de género
asignan a las mujeres la responsabilidad de la
mayoria de las tareas domésticas (cuidado de
nifos/as, adultos mayores y personas
dependientes, limpieza de hogar, alimentacién
etfc) por eso, el replanteamiento de la forma en
que tu empresa mide la productividad debe ir
de la mano del cuestionamiento permanente de
los estereotipos de género a través de espacios
de sensibilizacion y discusion con los/as
colaboradores/as y sus familias.

03

Garantiza medidas diferenciadas
para cuidadores/as una vez se
pueda retomar el trabajo
presencial:

Si bien algunas industrias han retomado el
trabajo presencial (otras incluso han
permanecido en esta modalidad desde el inicio
de la crisis) es importante ofrecer medidas para
aquellos/as colaboradores/as que tienen
personas a cargo que deben permanecer
confinadas. La ampliacion de la oferta de
trabajo remoto y las licencias remuneradas
pueden ser una alternativa para acompafar
estas situaciones.

Gestionar la crisis COVID19 con enfoque de género
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Fortalece las
politicas,programas y
proyectos de tu
empresa que le
apuntan a la equidad
de género

Fortalecer las politicas de equidad de género es
importante durante la crisis pues el marco que
ofrece esta forma de gestion es fundamental para
replantear los pfocesos internos de las empresasy
para adaptarse a un nuevo escenario sin dejar a
atrds a uno de los actores clave para la
recuperacion econémica: las mujeres. La inversion
es una variable a considerar a la hora de analizar
el fortalecimiento de las politicas y de la cultura
de equidad de género denfro de las empresas
latinoamericanas.




El presupuesto asignado en su empresa a la gestion de la equidad de
género durante la crisis ha:

%
R al

Aumentado  Disminuido Sin inversion  Sigue igual
en equidad
de género

Durante la crisis mas de la mitad de las empresas analizadas han mantenido el presupuesto asignado a
la gestion de la equidad de género, un 9,8% lo ha aumentado y un 12,6% lo ha reducido. Dentro del grupo
de empresas encuestadas un 23,6% no realiza inversién en equidad de género.

Empresas que modificaron los beneficios de los empleados con
personas a cargo

80.5%

19.5%

Si bien invertir en equidad de género es una buena decisién, no es esencial para comprometerse con su
proposito: disefiar e implementar los mecanismos de respuesta a la crisis con enfoque de género es un
paso fundamental para integrar esta forma de entender la gestion organizacional. Los hallazgos
evidencian que el 80,5% de las empresas encuestadas ha modificado y/o adaptado los beneficios que

tienen las/os colaboradoras/es que son madres/padres o que fienen alguna(s) persona(s) a cargo para

ofrecerles mayor flexibilidad y apoyo durante la crisis.
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Adaptar estos beneficios con enfoque de género es fundamental pues la obligacién de permanecer
dentro de las casas ha propiciado algunos cambios en las normas sociales de género, por ejemplo, hay
mas padres ocupandose de sus hijos'“y mas hombres que asumen de manera corresponsable el trabajo

del cuidado no remunerado.

12 Incluso si como es probable, las mujeres asumen en

promedio la mayor parte de la responsabilidad del
cuidado infantil, muchos padres aun estan
experimentando un gran aumento en sus horas de
cuidado infantil. Es probable que esta mayor

exposicion tenga al menos algun efecto persistente

en las contribuciones al cuidado infantil después de
la crisis ya sea porque aprendieron haciendo, porque
fienen mas informacién acerca de lo que realmente

hacen los nifios todo el dia, o desarrollando mas
apego por sus hijos (Alon, Doepke et al., 2020).

13 Accenture, 2020.

Porcentaje de empresas que

_“
N

reforzé comunicacion del
protocolo de acoso:

37.9%

11.5%

-
)

No cuenta con un protocolo

Las empresas que entiendan que estos cambios
se fraduciran en beneficios en el medianoy
largo plazo y se conviertan en agentes que
permitan que los cambios persistan mas alla de
la crisis, fendran una ventaja sobre aquellas que
no lo hagan porque:

/T

La flexibilizacién o por lo menos el
cuestionamiento de las normas sociales de
género permitird una mejor distribucion del
trabajo del cuidado.

Una mejor distribucién del trabajo del
cuidado potencialmente llevara a mas
mujeres a cargos de decision dentro de las
organizaciones.

El mindset de innovacion es 6 veces mas
alto en las culturas organizacionales mas
equitativasi3

By, 50.6%
“ o

l".

Gestionar la crisis COVID19 con enfoque de género
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Aunque la crisis ha propiciado un cuestionamiento de las normas sociales de género, especialmente las
gue entfienden el trabajo del cuidado como exclusivo de las mujeres, este es un proceso que tardara en
consolidarse mientras que las problematicas asociadas a las desigualdades de género se han
amplificado durante la coyuntura.

Por ejemplo, la transicién al trabajo remoto no implica la desaparicion de las problematicas
relacionadas con el acoso/hostigamiento sexual laboral.

En el contexto de la crisis es clave reforzar la comunicacion del protocolo para la prevenciény respuesta
de casos de acoso/hostigamiento sexual laboral, especialmente los canales de denuncia virtuales y
ademas, promover espacios de didlogo y sensibilizacion frente a esta problematica. Sélo el 379% de
las empresas analizadas lo ha hecho y aun el 11,5% no cuenta con un protocolo de de prevencion del
acoso/hostigamiento sexual laboral.
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Recomendaciones

4 Florentine, 2014
15 Johansson, 2010

16 Citados en Alon et
al, 2020.

O1

Apuesta por licencias de paternidad y maternidad
equiparables

La licencia de paternidad reduce la rofacion y promueve que los empleados mas
valiosos se mantengan en la fuerza laboral con el mismo empleador,“ademas,
balancear la carga del cuidado durante los meses posteriores al parto tiene
repercusiones positivas en la remuneracién de las mujeres: por cada mes que un
hombre pasa en licencia de paternidad el salario de la madre incrementa en un
6,7%>Asi mismo, los hallazgos de Farré y Gonzalez'®proporcionan evidencia de
que la intfroduccion de solo dos semanas de permiso de paternidad para padres
en Espafna fuvo efectos persistentes en la division del frabajo doméstico y del
cuidado dentro de las parejas.

02

Forma y capacita a tus equipos para la identificacion y
prevencién del acoso/hostigamiento sexual laboral

Cuestionar la normalizacién de comentarios o chistes sexistas, de los avances
sexuales no consentidos, entre otras conductas de acoso/hostigamiento sexual,
permitird que tus equipos las identifiquen y prevengan su ocurrencia. Ofrece
espacios de capacitacién para hombres y mujeres que contribuyan a superar
esta problematica y amplia la convocatoria para que participen con sus familias,
asi contribuirds a romper el ciclo de violencias contra las mujeres.

03

Fortalece los procedimientos y canales de denuncias

Si fu empresa aun no cuenta con un protocolo de atencion y prevencién del
acoso/hostigamiento sexual, es hora de formularlo y siya lo tiene de refuerzar su
comunicacion y apropiacion entre los equipos de trabajo.
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Avanza en aumentar
la participacion de las
mujeres en espacios
de decision

Para gestionar la crisis con enfoque de género es
necesario escuchar las voces y las necesidades de
las mujeres en los espacios de foma de decision. Un
comité de crisis sin mujeres o con una
representacién no significativa de las mismas no
estfard en capacidad de infegrar los factores
diferenciales de su experiencia durante la coyuntura.
En otras palabras: si no escuchamos a las mujeres
no podremos ofrecerles alternativas adecuadas para
apoyarlas durante la crisis.




Porcentaje de mujeres en comité de gestion de crisis

80

60

40
ZO .
I .

0-10% 1N-20% 21-30% 31-50% Mas del 50% No ha conformado
un comité de
afencion a la crisis

En general se observa un porcentaje significativo de mujeres en los comités de gestién o atencion de
la crisis en las empresas analizadas, con 30% de mujeres en adelante para la mayoria de empresas.
Llama la atencion que el 9,2% de las empresas encuestadas no habia conformado un comité de
atencioén a la crisis al momento de responder el Ranking.

Sin embargo, al indagar por la representacion de las mujeres en las juntas directivas, consejos de
administracion o directorios durante el periodo de crisis, el panorama es mucho mas retador: el 68,4%
de estos espacios decisivos para el futuro de las organizaciones estan conformados en su mayoria por
hombres y Unicamente el 12,1% tiene representacion paritaria de hombres y mujeres.

Conformacién de juntas directivas/consejo de administracién/ consejo
directivo durante el periodo de crisis

El bajo nivel de representacién de

mujeres en los espacios de

68 4(y direccion es una tendencia que,

° ° desde antes de la crisis, evidencia

la existencia de factores asociados

al género que limitan el acceso de

las mujeres a posiciones de

liderazgo y, por ende, limita la

entfrada de la percepcion vy

12.1% necesidades de las mujeres en la

planeacion del futuro de Ila
organizacion.

19.5%
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Recomendaciones

7 He & Kaplan, 2017

O1

Sensibiliza a los/las lideres de tu empresa acerca de la
importancia de abordar una estrategia de género en
tiempos de crisis

El primer paso es lograr que conozcan los avances y retfos en materia de equidad
de género en fiempos de crisis y comunicarles la importancia de no dejar a las
mujeres atras en los planes de reactivacion y recuperacion. Bajar la guardia en
este momento va a conftribuir al retroceso de las mujeres por esta razén las
medidas que implementen las empresas para resolver sus necesidades urgentes
deben pensarse con enfoque de género.

02

Continua posicionando la importancia de implementar
metas y cuotas de género y de que estas hagan parte de
una estrategia integral

Las cuotas de género son una medida transitoria para lograr mayores niveles de
participacion y representacion de las mujeres en escenarios que lo requieren. Por
ejemplo, los espacios de liderazgo y foma de decision en las empresas.

Las metfas de género hacen referencia al estado ideal de
representacién que quiere alcanzarse. Una meta puede ser
alcanzar una junta directiva con 50% de hombres y 50% de
mujeres en 2025y, para alcanzarla, se puede establecer una cuota
de minimo 30% muijeres a partir del 2021.

En ocasiones las metas y las cuofas son implementadas Unicamente para
cumplir con obligaciones legales o pactos suscritos por las organizaciones, pero
no hacen parte de una verdadera estrategia de igualdad de género. Cuando esto
ocurre hay altas probabilidades de que la participacion de las mujeres sea
tokenizada'es decir, entendida como una concesion y, en consecuencia, como
poco legitima o valiosa. Para tfransformar esta concepcioén, es necesario disefiar
programas de metas y cuotas que hagan parte de una estrategia integral de
igualdad de género dentro de la organizacion.
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Conclusiones

El compromiso del sector privado latinoamericano por integrar el enfoque de género en la
gestion de la crisis actual es fundamental para pensar el futuro de las empresas. Los retos de
este panorama incierto pueden llevar a las empresas a concluir que la apuesta por la equidad
de género no es una prioridad en este momento y que deben concentrar todos sus recursos
para adaptarse a nuevas formas de trabajo, mantener el empleo y el bienestar fisico y emocional
de sus equipos.

Sin embargo, no debe pensarse la situacion como una disyuntiva: la propuesta de Aequales
busca que las medidas que implementen las empresas para resolver sus necesidades basicas
estén atravesadas por su compromiso con la equidad, en pocas palabras que al gestfionar la
crisis las empresas fengan en cuenta los retos diferenciados para las mujeres y disefien las
respuestas con estos retos en menfte.

Con la medicion del Ranking PAR hemos evidenciado el compromiso del sector privado y
creemos que este es el momento para renovarlo. El enfoque de género les permitirad responder
a la crisis con medidas acordes a las necesidades especificas de hombres y mujeres y garantizar
asi la igualdad en el acceso a las oportunidades. Ademas, las empresas que apuesten por la
equidad de género durante la crisis estaran apostando por una gestién empresarial sostenible:
la inversion en equidad de género tiene un efecto catalizador para alcanzar las metas del
desarrollo sostenible.”®

18 UNDP, 2020
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Las medidas que se implementen en este momento van
a definir la economia de la préxima década y, en las
empresas, las decisiones que se tomen ahora van a
modelar el futuro de los negocios. Este informe busca
evidenciar los retos diferenciados que enfrentan las
mujeres durante |a crisis para que sean prioritarios en las
respuestas de las organizaciones y para que las
estrategias de reinvencién tengan enfoque de género. La
participacion econdémica de las mujeres ha sido vista
como un factor clave a la hora de incrementar el PIB
regional, luego, la recuperacion econdémica depende en
gran parfte de la capacidad para impulsar iniciativas con
enfoque de género.

La carga desproporcionada del trabajo del cuidado no
remunerado que tienen las mujeres y las consecuencias
laborales de esta distribucién, como la brecha salarial, y Ia
posibilidad de ascenso, por dar sélo algunos ejemplos,
seran relevantes para la reactivacion y, sobre tfodo, ante la
decisién de quién vuelve al trabajo y quién se queda en el
hogar. Si no seguimos trabajando para cerrar la brecha
salarial y para romper los techos de cristal, lo mas
probable es que frente a esta situacion sean las mujeres
las que renuncien al mercado laboral pues sus salarios
seguiran siendo “complementarios” en el hogar y sus
posiciones en la organizaciéon no seran consideradas de
“liderazgo”. El sector privado debe estar consciente de
esta situacion y enfocar sus intervenciones en garantizar
la equidad de género durante la crisis: las empresas
deben entender que el fortalecimiento de sus politicas de
equidad de género durante este periodo sera critica para
la recuperacién economica.

La coyuntura nos ha llamado a pensar en un nuevo
normal y el marco que ofrece la equidad de género es
perfecto para replantear los procesos internos de las
organizaciones y para adaptarse a un escenario que exige
un nuevo enfoque para la gestion empresarial.
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