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Presentacion

La desigualdad entre hombres y mujeres en el ambito
empresarial es un problema publico que persiste a
pesar de que mds del 51% de las mujeres en el mundo
son econémicamente activas.’

as investigaciones sobre brecha de género laboral han documentado que

“las dinamicas internas de las empresas reproducen practicas de discri-

minacién y/o exclusién”.2 Esta guia, realizada por el Programa Empresasy
Derechos Humanos de la Comision Nacional de los Derechos Humanos (CNDH),
pretende sensibilizar al sector publico y privado sobre su papel como agente de
cambio social en materia de igualdad.

Debido a que la actividad empresarial tiene una trascendencia publica funda-
mental, en el capitulo 1 se explicara por qué las y los empleadores tienen la obli-
gacion de respetar los derechos humanos segun estandares nacionales e
internacionales.

En el capitulo 2 se mencionaran los obstaculos que con mayor frecuencia li-
mitan la participacion de las mujeres al interior de las empresas. También se in-
cluyen asuntos como la doble jornada laboral y el trabajo de cuidados, porque la
eliminacion de las desigualdades de género, que persisten en el mercado laboral,
implica también la modificacion de practicas desiguales al interior de los hogares.
Como sefald la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), “para garantizar
la igualdad sustantiva de las trabajadoras, es imperioso transformar los pape-
les femeninos y masculinos en las tareas domésticas y de cuidado”.?

Finalmente, el capitulo 3 compila recomendaciones y buenas practicas para
incorporar la perspectiva de género en los procesos cotidianos de las empresas,
como reclutamiento y promocién del personal, adquisiciones, marketing y pu-
blicidad.

1 Organizacion Internacional del Trabajo. Perspectivas sociales y del empleo en el mundo, 2019. Consultado
en: bit.ly/3p7jlip

2 Ana lLaura Rodriguez. Negocios que promueven la igualdad. Como poner en prdctica programas de
Certificacion de Sistemas de Gestion de Calidad con Equidad de Género, p.13.

3 Ana Laura Rodriguez. Manual de igualdad de género en las empresas: como avanzar en un Programa de
Certificacion de Sistemas de Gestion de Equidad de Genero, p. 42.
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Uno de los principales retos para esta publicacion fue el hecho de que el mar-
co legal vigente no contempla medidas vinculantes para que las empresas ga-
ranticen la igualdad sustantiva entre mujeres y hombres. El compromiso de los
gobiernos con la igualdad laboral no se ha materializado del todo en las leyes.
Actualmente, “sélo 20 de 128 economias han legislado sobre los derechos que
poseen mujeres y hombres en relacién con aspectos importantes para las em-
presas [y su personal]”.* Por ello, esta guia integra, en su capitulo 1, los estanda-
res nacionales e internacionales, mientras que en el capitulo 3 se enlistan las
buenas practicas que de manera voluntaria han adoptado algunas empresas en
el mundo.

El objetivo de este documento es fomentar una cultura empresarial que favo-
rezca la igualdad sustantiva entre mujeres y hombres, ya que los efectos negativos
de la actividad empresarial impactan a las nifnas y mujeres de forma despropor-
cionada en comparacion con los hombres. Al respecto, en el marco de la pande-
mia por COVID-19, organismos internacionales y de la sociedad civil han alertado
sobre los impactos diferenciados en funcién de género. Se estima que —sdlo en
América Latina— la pandemia impactara a 118 millones de niflasy mujeres en la
pobreza.®

Ademas, “las mujeres estan perdiendo sus empleos a un ritmo mucho mayor
que los hombres”.

La Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (Cepal) prevé que la
tasa de desocupacion de las mujeres en 2020 sera de 15.2%, casi seis puntos por-
centuales mas que el ano anterior.® Estas cifras evidencian la urgencia de incor-
porar la perspectiva de género en la totalidad de politicas y programas publicos.

Con esta publicacion, el Programa Empresas y Derechos Humanos reitera su
compromiso por incidir en la construccion de una economia mas justa, equitati-
va y con enfoque de derechos humanos.

4 Banco Mundial. Women, Business and the Law 2010: Measuring Legal Gender Parity for Entrepreneurs and
Workers in 128 Economies. Consultado en: bit.ly/30ZD2Zm

5 ONU Mujeres. El Impacto economico del COVID-19 en las mujeres de América Latina y el Caribe. Consultado
en: bitly/2YZazzd

6  Jessica Xantomila. “Por pandemia, 118 millones de mujeres de AL estaran en la pobreza, advierte Cepal”. La
Jornada. Consultado en: bit.ly/3jxKdgF



La responsabilidad
empresarial de respetar
derechos humanos

Las empresas, sin distincion de su tamano, sector o
naturaleza, tienen la obligacion de respetar los
derechos humanos. Esa responsabilidad se refiere
principalmente a los derechos humanos
internacionalmente reconocidos en documentos
como la Carta Internacional de Derechos Humanos o
la Declaracion de la OIT relativa a los principios y
derechos fundamentales en el trabagjo.

| deber empresarial de respetar los derechos humanos “constituye una

norma de conducta mundial aplicable a todas las empresas, donde quie-

ra que operen. Existe con independencia de la capacidad y/o voluntad de
los Estados de cumplir con sus propias obligaciones de derechos humanos [...]
Se trata de una responsabilidad adicional a cumplir las leyes y normas nacio-
nales”.”

En la practica, una empresa respeta los derechos humanos cuando previene,
mitiga y responde por los impactos negativos que resulten directa o indirecta-
mente de sus actividades.

Existen dos tipos de consecuencias negativas sobre los derechos humanos:
las reales, que ya sucedieron o se estan produciendo, y las potenciales, aquellas
gue podrian ocurrir, pero aln no suceden.

Se considera que las consecuencias negativas atribuibles a las empresas pueden
ocurrir en tres escenarios: cuando las empresas las generan por sus propias activi-
dades u omisiones, cuando contribuyen a que ocurran o cuando son causadas por
una entidad con la que mantienen una relacién comercial. En todos esos
casos, el Estado tiene la obligacion de proteger y garantizar los derechos humanos,
por lo que, si una empresa comete violaciones, el Estado tiene la obligacion de
adoptar medidas para castigar, mitigar y reparar esos danos.

7 ONU. Principios rectores sobre las empresas y los derechos humanos. Puesta en practica del marco de las
Naciones Unidas para “proteger, respetar y remediar”, 2011.
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El impacto negativo de las actividades empresariales debe evaluarse en fun-
cién de su escala, alcance y caracter irremediable. La escala hace referencia a la
gravedad de las consecuencias, el alcance se determina en funcién del numero
de personas que reciben la afectacion y se considera que un evento es irremedia-
ble cuando no hay posibilidad de devolver a las personas afectadas a una situacion
equivalente a la que se encontraban previamente a que ocurrieran los danos.

Ademas, la valoracion de las consecuencias negativas debe contemplar que
existen poblaciones con un riesgo mayor de enfrentarse a violaciones a derechos
humanos. Las nifas y los niRos, las mujeres y las poblaciones indigenas son ejem-
plo de grupos vulnerables que requieren mecanismos especiales para garantizar
el respeto de sus derechos humanos.

Aun cuando todas las empresas tienen la misma responsabilidad de respetar
los derechos humanos, es importante seffalar que cuando las violaciones son
cometidas por empresas estatales se podria estar incumpliendo con compromi-
sos derivados del derecho internacional, ya que le corresponde al Estado cumplir
con las obligaciones de respetar, promover, proteger y garantizar los derechos
humanos. En ese sentido, “cuando los Estados poseen o controlan las empresas,
tienen mas medios a su disposiciéon para hacer cumplir las politicas, leyes y
reglamentos en relacién con el respeto a los derechos humanos”.®

Tal como esta Comision lo explicd en su Recomendacion General 37, aunque el
objetivo principal de las empresas es generar utilidades, resulta indispensable que
en sus practicas abonen al beneficio social y al desarrollo del pais.®

Una forma de llevar a la practica el compromiso empresarial con los derechos
humanos es implementar un proceso de debida diligencia en materia de dere-
chos humanos, durante el cual las empresas recaben informacién sobre cémo se
ve afectada la poblacién por sus actividades.

Se trata de un proceso de evaluacion continuo. Es importante que las empre-
sas lleven a cabo este analisis tanto interna como externamente, ya que las viola-
ciones a derechos humanos pueden cometerse contra el personal de la empresa,
las comunidades alrededor de las instalaciones, la clientela u otras personas in-
volucradas en el desarrollo de productos.

8 Ibid, p. 42.
9  Comision Nacional de los Derechos Humanos. Recomendacion General 37, Sobre el Respeto y Observancia
de los Derechos Humanos en las Actividades de las Empresas.
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Se recomienda realizar este procedimiento peridodicamente durante el ciclo
de vida de una actividad, poniendo especial énfasis en momentos criticos: antes
de establecer una nueva relacion comercial, en respuesta de cambios en el en-
torno operacional, etc. La debida diligencia implica principalmente:

Evaluar las consecuencias negativas reales y potenciales de las activi-
dades sobre los derechos humanos.

Integrar conclusiones
y adoptar medidas para mitigar los riesgos identificados.

Dar seguimiento
a las respuestas y comunicar que se hace frente a consecuencias
negativas.

Esta guia pretende sensibilizar a las empresas sobre los riesgos reales y poten-
ciales para los derechos humanos de las mujeres que trabajan en empresas del
sector publico o privado.

El Programa Empresas y Derechos Humanos
reitera que las barreras de género son en si mismas
violaciones a derechos humanos, por lo que
cualquier compromiso de responsabilidad
empresarial debe contemplar pasos a seguir para
incluir a las mujeres en las decisiones y

actuaciones de las empresas.




Incorporar la
perspectiva de género
en el ambito empresarial

El Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion
(Conapred) advirtioé en 2017 que la brecha salarial de
género en México persiste: “En condiciones

de escolaridad similar con las mujeres,

los hombres reciben en promedio 34.2%

mds por cada hora que trabajan”.””

stas desigualdades pueden revertirse si las gerencias y areas de recursos

humanos toman conciencia de que en la sociedad existen parametros cul-

turales que asignan un valor distinto a las actividades realizadas por muje-
resy hombres."

En ese sentido, el género es una categoria relacional que designa papeles para
mujeres y hombres y ademas establece una jerarquia entre ambos grupos.”

La incorporacion de la perspectiva de género en el ambito empresarial supo-
ne una remodelacién de la vida cotidiana de las empresas para que la jerarquia
masculina arraigada en la sociedad pueda ser mitigada al interior de las mismas
(en las interacciones con el personal) y al exterior (con la clientela, proveedurias y
comunidades aledafnas a sus instalaciones).

En 2011, el Consejo de Derechos Humanos de las Naciones Unidas aprobd los
Principios Rectores sobre las Empresas y los Derechos Humanos (Principios
Rectores). Dicho documento esta compuesto por tres pilares fundamentales y 31
principios generales que delinean la relacion entre los Estados y las empresas en
materia de derechos humanos.

Para 2017, el Grupo de Trabajo sobre la cuestion de los derechos humanos y
las empresas transnacionales y otras empresas de la ONU observo la necesidad
de diferenciar los impactos negativos de la actividad empresarial en hombresy

10 Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion. Estudio de discriminacion estructural y desigualdad social.
Consultado en:

bit.ly/3cYVM98

11 Estela Serret Bravo. Qué es y para qué sirve la perspectiva de género, p. 76.

12 Idem.

12
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mujeres, por lo que cred un proyecto para dotar de enfoque de género a los prin-
cipios rectores.

Tras realizar consultas en diferentes paises, el Grupo de Trabajo concluyd que
“muchas empresas sélo se ocupan de las cuestiones de género como mero
‘ejercicio formal’, sin combatir verdaderamente las formas estructurales de des-
igualdad”.

Por ello, decidieron publicar directrices especificas y medidas ilustrativas en
Mmateria de género para cada uno de los 31 principios rectores. A continuacion se
presenta como ejemplo el principio rector 6 en su edicién 2011y la directriz de
género incorporada en 20178

PRINCIPIO RECTOR

s deben

el respeto d

MEDIDAS
ILUSTRATIVAS

e los

empresas que 1 propiedad
de mujeres un determin
porcentaje de los

1S que compran.

Los Estados deben

realizar transacciones
comerciales Unicamente
cCon empresas que
cuenten con politicas y
mecanismos para combatir
el acoso sexual y la
violencia de género.

DIRECTRIZ DE

Cuadro 1. Elaboracion propia con base en los principios rectores con perspectiva de género.

Como puede observarse en el cuadro 1, incorporar la perspectiva de género a
los principios rectores visibilizo las experiencias vividas por las mujeres y permitio
proponer acciones especificas para reducir la desigualdad.

Antes de los principios rectores con perspectiva de género hubo otros proyec-
tos pensados para reconocer la experiencia diferenciada entre hombres y mujeres

en el mundo laboral.

132 ONU. Perspectiva de género de los principios rectores sobre las empresas y los derechos humanos, p. 37.
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En el ano 2000 se presentaron los siete Principios para el Empoderamiento de
las Mujeres, donde se ofrecen orientaciones practicas para que las mujeres parti-
cipen plenamente en todos los sectores y niveles de |la actividad econdmica.'

Posteriormente, los Principios para el Empoderamiento de las Mujeres fueron
acompanados de una Herramienta de Analisis de Brechas (Herramienta Empre-
sarial de Género WEP)® que permite a las empresas utilizar un cuestionario en linea
para comparar sus politicas y practicas internas con los Principios de empodera-
miento.

A pesar de que en la actualidad cerca de 1,300 empresas se han comprometi-
do a avanzar en el cumplimiento de los Principios para el Empoderamiento de
las Mujeres'®, el Reporte de Tendencias para el 2018 sefhala que solo el 30% de las
empresas que utilizan la Herramienta Empresarial de Género WEP han estable-
cido objetivos y metas cuantificables sujetas a plazos para lograr la igualdad de
género aplicando los Principios”.” Este dato es de suma importancia porque re-
fleja que la voluntad de las empresas en materia de derechos humanos no es
garantia de que sus procesos internos abonen en la construccion de la igualdad.

Las empresas deben tener presente que las mujeres son un grupo heterogé-
neo que se desarrolla en diferentes contextos. Sélo tras ese reconocimiento po-
dran implementar acciones en favor de la igualdad que contemplen el origen
étnico, edad, sexo, orientacion sexual, identidad de género, posicion econémica,
diversidad funcional y situacién migratoria de las y los trabajadores.

El analisis interseccional en la
identificacion de desigualdades

En 1991, Kimberlé Williams Crenshaw publicd una investigacion sobre la violen-
cia doméstica ejercida contra las mujeres afroamericanas. Su proyecto criticaba
que las iniciativas feministas y los esfuerzos antirracistas parecian atender rea-

14 ONU Mujeres. Principios para el empoderamiento de las mujeres en las empresas.

15 La herramienta empresarial de género WEP esta disponible para el uso de las empresas en: weps-
gapanalysis.org/

16 ONU.Informedel Grupo de Trabajo sobre la cuestion de los derechos humanosy lasempresas transnacionales
yotras empresas, p. 8.

17 ONU Mujeres. Principios para el empoderamiento de las mujeres en las empresas, p. 7.
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lidades mutuamente excluyentes. Bajo la premisa de que la identidad de las
personas se conforma en diferentes terrenos, propuso el analisis interseccional.’®

Williams apunta que “en el contexto de la violencia contra las mujeres, la omi-
sion de la diferencia es problematica, fundamentalmente porqgue la violencia que
viven muchas mujeres a menudo se conforma por otras dimensiones de sus iden-
tidades, como son la raza o la clase”.”®

En el mismo sentido, la Corte Interamericana de Derechos Humanos (CIDH)
ha reconocido que el riesgo de sufrir violaciones a derechos humanos aumenta
en ciertos grupos de mujeres que padecen discriminacion resultado de combinar
su sexo con otro factor: “la discriminacion de la mujer por motivos de sexo y gé-
nero esta unida de manera indivisible a la raza, el origen étnico, la religion o las
creencias, la salud, el estatus, la edad, la clase, la casta, la orientacion sexual y la
identidad de género”.°

Por sus obligaciones internacionales, el Estado mexicano tiene la obligacion
de reconocer y prohibir en sus instrumentos juridicos estas formas entrecruzadas
de discriminacion. Ademas, debe promover e implementar politicas y programas
para eliminar estas situaciones.”

En el capitulo 3 se presentan cifras especificas de cémo impacta la violencia
a las mujeres indigenas en lo relativo al acoso y al hostigamiento sexual, asi como
en el acceso al empleo.

El Programa Empresas y Derechos Humanos invita al sector emypresarial a
generar estadisticas desagregadas por sexo y contrastarlas con otros factores, de
manera que los diagndsticos sobre las violencias que enfrentan las trabajadoras
cuenten con un enfoque interseccional.

18 Kimberlé Williams Crenshaw, “Cartografiando los margenes. Interseccionalidad, politicas identitarias, y
violencia contra las mujeres de color”, en Intersecciones: cuerpos y sexualidades en la encrucijada, p. 90.

19 Ibidem.

20 Corte Interamericana de Derechos Humanos. Cuadernillo de Jurisprudencia N° 14: Igualdad Y No
Discriminacion, p. 32.

21 CEDAW. Proyecto de Recomendacion general N° 28 relativa al Articulo 2, p. 5.




Desigualdades que
enfrentan las mujeres

en el mundo laboral

En México, el tercer ambito donde se percibe mayor
desigualdad entre hombres y mujeres es el laboral.?
Esa percepcion tiene sentido si se analizan los datos
sobre la participacion economica diferenciada por
sexo: en los tres niveles de ingresos mds bajos es
mayor la proporcion de mujeres; el porcentaje se
invierte en los tres niveles de ingresos mds altos, en
los que predominan los hombres.?®

ara analizar estas diferencias se propone utilizar la perspectiva de género,

porque se trata de una herramienta metodoldgica que cuestiona cémo los

estereotipos y papeles de género producen una division sexual del trabajo.
Dicha division influye también en el salario, la formalidad del empleo, el acceso a
la seguridad social y las horas dedicadas a trabajos no remunerados.?

Ademas, la perspectiva de género permite entender que las leyes y las nor-
mas, por ser una expresion del pacto social basado en la desigualdad de género,
contienen y reproducen las relaciones asimétricas de poder entre mujeres y
hombres.?

Como se menciond en el apartado anterior, no todas las mujeres se encuen-
tran en las mismas condiciones de desigualdad al interior de las empresas. El
analisis interseccional ha documentado que la edad, orientaciéon sexual, discapa-
cidad, situaciéon migratoria o pertenencia a un pueblo o a una comunidad indige-
na influyen en el conjunto de opresiones que vive cada mujer.

A continuacioén se describen las desigualdades mas frecuentes en la distribucion
de recursos, oportunidades, responsabilidades y poder en la esfera laboral. Debe

tenerse en cuenta que las cifras presentadas no corresponden del todo a la realidad

22  Comision Nacional de los Derechos Humanos. Encuestas de opinion sobre la igualdad y asuntos de la
mujer, 2019, p. 79.

23 Instituto Nacional de Estadistica y Geografia. Mujeres y hombres en México, 2016, p. 156.

24  Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo. Barreras de género para acceder al mercado laboral:
Cartagena y Quibdo, p. 4.

25 Marcela Lagarde. Genero y feminismo. Desarrollo Humano y democracia.

16
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gue viven las mujeres mexicanas ya que, segun la ENDIREH 2016, “el 91.2% de las
mujeres que vivieron violencia laboral no solicitd apoyo a ninguna institucion, ni
presentd una queja o denuncia ante autoridad”.

Este vacio de informaciéon obedece principalmente a que las victimas no
confian en la autoridad (12.4%), tienen conciencia de que no les van a creer o seran
responsabilizadas por la agresion sufrida (17.1%), desconocen los mecanismos
e instancias para presentar una denuncia (20%) o tienen miedo a sufrir con-
secuencias por denunciar (23.9%).2¢

Brecha de acceso al empleo
Actualmente, 25,700,000 mujeres en México no tienen ingreso propio,?’
a pesar de que tienen la misma escolaridad que muchos hombres con
empleo.

La proyeccion laboral de las mujeres se encuentra limitada por los estereotipos
que las identifican principalmente por sus roles reproductivos: maternidad, crian-
za de hijas e hijos y trabajo doméstico.

Muchas mujeres limitan sus aspiraciones profesionales para cumplir con man-
datos impuestos por la sociedad, lo cual influye de manera notable en la autoper-
cepcion que tienen de si mismas y sus habilidades. Un estudio realizado en 1995
identificd que “una mujer aplica a un trabajo si cumple con el 100% de los requi-
sitos de una convocatoria, mientras que un hombre aplica si cumple con el 60%" .28

En 2013, Eva Arceo y Raymundo Campos realizaron un estudio sobre qué ele-
mentos se evallan de los curriculos de una variedad de candidatos y candidatas
en el mercado mexicano.

Entre sus conclusiones mas importantes esta que, para las mujeres, importa
su estado civil y su “fenotipo”: las empresas priorizan a las mujeres solteras y blan-
cas, frente a las mujeres indigenas. Sin embargo, estas practicas discriminatorias
No se observaron en los candidatos hombres, donde su estado civil o pertenencia
a una poblacién indigena fueron datos irrelevantes.?®

26 Estefania Vela Barba. La discriminacion en el empleoc en México, p. 63.

27 Accion ciudadana frente a la Pobreza. Barreras. Reporte especial sobre exclusion economica y precariedad
laboral de las mujeres en México, p. 9.

28 Hau L. Lee and Corey Billington. “The evolution of supply chain management models and practice. Hewlett
Packard”, Interfaces, vol. 25, num. 5, pp- 42-63.

29 CIDE. “Race and Marriage in the Labor Market: A Discrimination Correspondence Study in a Developing
Country”, Repositorio Digital CIDE, pp. 14-15.
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El estado civil de las mujeres no solamente impacta en el acceso que tienen
al empleo, sino en la remuneracion que obtendran si consiguen la plaza, ya que
las tasas de participacion mas altas para las mujeres corresponden a las solteras
entre 30 y 49 anos.*°

Las decisiones personales de los hombres (casarse,
tener hijos, divorciarse) no impactan de manera
negativa en su desarrollo profesional.

Brecha salarial
La brecha salarial es la diferencia que existe entre los ingresos brutos
por hora de mujeres y hombres, se trata de una practica continua de
discriminacién que consiste en infravalorar el trabajo que realizan las

mujeres.’

Este vacio de informaciéon obedece principalmente a que las victimas no confian
en la autoridad (12.4%), tienen conciencia de que no les van a creer o seran res-
ponsabilizadas por la agresion sufrida (17.1%), desconocen los mecanismos y el
Informe Mundial sobre Salarios 2018/2019 de la OIT concluyd que, contrario a lo
gue se cree, la diferencia en los ingresos no tiene relacién con los atributos, expe-
riencia o capacidades de las personas: “las mujeres asalariadas de todo el mundo
tienen el mismo —si no mejor— nivel educativo que los hombres”. A pesar de ello,
en todos los segmentos ocupacionales, las mujeres reciben menos ingresos que
los hombres.3?

En México, la Encuesta Nacional de Ocupaciony Empleo (ENEO) mostré que
“las mujeres ocupadas en el mercado de trabajo cuentan con instruccion media
superior o superior en mayor proporcion que los hombres: 41.2% de ellas frente a
35.4%3% de ellos. Sin embargo, tener mejor escolaridad no garantiza un salario
igual al de los hombres.

30 Instituto Nacional de Estadistica y Geografia. Mujeres y hombres en México 2016, p. 146.

31 Instituto Danés de Derechos Humanos. Las mujeres en el dmbito de las empresas y los derechos humanos,
p.17.

32 Organizacion Internacional del Trabajo. Informe Mundial sobre Salarios 2018/2019, p. 6.

33 Instituto Nacional de Estadistica y Geografia. Mujeres y hombres en México 2018, p.125.
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De acuerdo con el Segundo Informe del Observatorio de Trabajo Digno, Méxi-
co tiene la peor brecha salarial (33%) en Latinoamérica, ello implica que el ingreso
laboral de las mujeres deberia aumentarse en mas de un tercio para ser equiva-
lente al de los hombres.

Ademads de las diferencias salariales por hora,
existen diferencias notables en el acceso a los
trabajos mejor remunerados: el 50% de las mujeres
econdmicamente activas ganan como mdximo dos
salarios minimos.>*

DISTRIBUCION DE MUJERES Y HOMBRES OCUPADOS
SEGUN NIVEL DE INGRESOS

40
30 o o -
20 - i 1 o °
~>
%
° | '8 < .
~>
[4] Masde5 Mds de 3 hasta 5 Més de 2 hasta 3 Mas de 1 hasta 2 Hastal Ne recibe
salarios minimos salarios minimos salarios minimos  salarios minimos salario minimo ingresos

34 Instituto Nacional de las Mujeres. Desigualdad de género en el trabajo, p. 78. Consultado en: bit.ly/3g5TVmp
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Discriminacion por maternidad y embarazo
En México, las mujeres que son madres ganan en promedio 33.2% menos
que las mujeres sin hijos.?> Existen prejuicios que relacionan la materni-
dad con pérdida de experiencia laboral y menor productividad, de esa
manera las y los empleadores justifican salarios mas bajos paras las mu-
jeres que son madres.

En consecuencia, las mujeres con hijas e hijos se ven atrapadas en plazas con poca
posibilidad de ascenso y aumento salarial, lo cual desestimula su desarrollo pro-
fesional e impacta en que decidan renunciar a sus empleos o busquen una alter-
nativa en el trabajo informal.

Desde 2011 los despidos por maternidad constituyen el principal motivo de
gueja ante el Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion (Conapred).

En el mismo sentido, la Encuesta Nacional sobre la Dindmica de las Relacio-
nes en los Hogares (Endireh) 2016 reportd que 12.7% de mujeres fueron discri-
minadas en el trabajo por razones de embarazo. A continuacion, se presentan
algunos porcentajes sobre como se realiza la discriminacion por maternidad.

Le solicitaron una prueba como
requisito para trabajar.

1.
Le solicitaron una prueba como
o uns s com
requisito para continuar trabajando.
La despidieron por embarazarse.

No le renovaron su contrato por estar
0 embarazada.

Le redu4eron el salar,lo y/o las
: prestaciones después del embarazo.

11.5%

35 Organizacion Internacional del Trabajo. Las Mujeres en el Trabajo, p. 63.
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Otra practica discriminatoria asociada con la maternidad tiene que ver con el
derecho a la lactancia. El Convenio 183 de la OIT “Sobre la proteccion de la mater-
nidad” senala que las mujeres tienen derecho a varias interrupciones al dia para
la lactancia de sus bebés, esas interrupciones deberan contabilizarse como tiem-
po de trabajo y remunerarse en consecuencia. Sin embargo, esta Comision ha
tenido conocimiento de que, en algunos centros de trabajo, se prohibe o limita el
derecho de las mujeres trabajadoras a lactar.

Acoso y hostigamiento sexual
Una de cada cuatro mujeres en México ha sido victima de violencia sexual
alguna vez en su vida. Los espacios laborales no estan exentos de estas
practicas violentas, los registros del Instituto Nacional de la Mujeres (In-
mujeres) apuntan que el 90% de las personas denunciantes en 2017
fueron mujeres, y en el 47% de los casos la persona denunciada fue el

superior jerarquico.3®

El articulo 13 de |la Ley General de Acceso de las Mujeres una Vida Libre de Violen-
cia define el hostigamiento sexual como un ejercicio del poder, donde existe
subordinacion real de la victima frente al agresor en los dmbitos laboral y/o esco-
lar. Se expresa en conductas verbales, fisicas 0 ambas, relacionadas con la sexua-
lidad de connotacion lasciva.

A diferencia del hostigamiento, en el acoso sexual no existe una relacién de
subordinacion, pero persiste el ejercicio abusivo de poder sobre las victimas.

Al respecto, la Endireh 2016 reportd las siguientes practicas como las frecuen-
tes que padecen las mujeres mexicanas:®’

36 Comision Nacional de los Derechos Humanos. Diagnostico de hostigamiento sexual y acoso sexual en la
administracion publica federal (2015-2018), p. 32.
37 Estefania Vela, op. cit., p. 62.
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6.6% Recibié comentarios groseros u ofensivos de tipo
. sexual o sobre su cuerpo.

Recibid insinuaciones para tener relaciones sexuales
a cambio de mejoras o beneficios en el trabajo.

4.1%

299 Fue manoseada, tocada, besada o se le han arrimado,
270 . . .
recargado o encimado sin su consentimiento.

Recibidé mensajes con insinuaciones sexuales, insultos
2.5% u ofensas, a través del celular, correo electrénico o las
redes sociales.

Recibié comentarios que relacionan sus logros o as-
2.3% censos profesionales con haber tenido relaciones se-
xuales con algun superior.

Fue victima de represalias en su contra por rechazar
tener relaciones sexuales (le limitaron sus posibilida-
A0S/ desde mejora o promociones; intentaron despedirla
o la despidieron; la congelaron o cambiaron de lugar,
etcétera).

) Trataron de obligarla a tener relaciones sexuales en
11%
contra de su voluntad.

La obligaron a tener relaciones sexuales en contra de
su voluntad.

0.4%

Como se mencionod anteriormente, existen factores que generan una condicion
de mayor riesgo para los derechos de algunas mujeres, como las jornaleras y mi-
grantes trabajadoras. Alrededor del 25% de las ninas y adolescentes que se han
desempenado como jornaleras agricolas y son originarias del estado de Oaxaca
tienen uno o0 Mmas hijos producto de una violacion sexual.*®

Durante el Foro regional para erradicar la violencia doméstica en comuni-
dades indigenas y de trabajadores agricolas, realizado en San Quintin, Baja
California, la asociaciéon Mujeres Unidas en Defensa de Jornaleras e Indigenas

(MUDJI) denuncié que el acoso laboral continda en la impunidad porgue la sub-

38 Ana Laura Ramos. Migracion de supervivencia y trampa de la pobreza en el estado de Oaxaca 1980-20]10.
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contratacion impide que las trabajadoras denuncien a sus agresores directamen-
te ante las empresas agroindustriales.

Debido a que los agresores son los mismos supervisores o jefes de cuadrilla,
las victimas omiten denunciar por temor a perder sus empleos.

Segregacion laboral por género: techos y paredes de cristal
Los estereotipos de género han provocado que existan sectores y acti-
vidades laborales que se asocian directamente con las mujeres o los
hombres; la mineria, el transporte maritimo, el autotransporte de ma-
dera o la fabricacién de productos derivados del petréleo, tienen una
presencia predominante masculina (80%).3°

La existencia de puestos “femeninos o feminizados” se conoce como segregacion
laboral u ocupacional de género y se puede identificar cuando hay una concen-
tracion desproporcionada de hombres o mujeres en cierta ocupacion. Por ejem-
plo, los puestos del sector de servicios, el trabajo administrativo y las ocupaciones
elementales (tareas simples y rutinarias) son tradicionalmente ocupados por
mujeres, al igual que en los sectores de la confeccidn, la agroindustria o el calzado;
en un nivel inferior se encuentran las cadenas de suministro.“°

Existen dos formas de segregacion laboral por género: vertical y horizontal. La
segregacion vertical ocurre cuando en una estructura laboral las mujeres no
pueden acceder a las plazas de mayor jerarquia, a esa dinamica se le conoce
como “techo de cristal”. Por su parte, la segregacion horizontal implica que las
mujeres y hombres suelen trabajar al mismo nivel, pero en diferentes sectores
industriales y actividades econdmicas, donde las mujeres tienen funciones de
apoyo a los hombres, las llamadas “paredes de cristal”.

La segregacion laboral por género perjudica notablemente a las mujeres, ya
gue los sectores con mayor presencia femenina suelen estar acompanados de
salarios mas bajos y condiciones laborales menos favorables.”

39 Instituto Nacional de Estadistica y Geografia. Las mujeres y los hombres en las actividades economicas,
2014. Consultado en: bit.ly/3a36UQo

40 Business for Social Responsibility. Empowering Female Workers in the Apparel Industry 2017. Consultado en:
bit.ly/36XVwDr

41 Organizacion Internacional del Trabajo. Las mujeres en el trabajo: Tendencias de 20716. Consultado en:
bit.ly/36VpQlh
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Estos sesgos de género vetan a las mujeres de algunos mercados que repre-
sentan mayor crecimiento profesional. Por ejemplo, en el sector de la maquila tex-
til, las mujeres estan sobrerrepresentadas (55% del personal), mientras que los
hombres estan sobrerrepresentados en los servicios con mejores prestaciones:
técnicos de produccion (72%), empleados administrativos, supervisores y directo-
res (61%).42

La OIT hasenalado que la segregacion por género implica un ciclo, ya que, en
un primer momento, las mujeres son confinadas a ciertos sectores; posteriormen-
te, se consolidan estereotipos que influyen a largo plazo en las aspiraciones y
preferencias laborales de las mujeres.

MUJERES Y HOMBRES OCUPADAS(OS) SEGUN SECTOR DE
ACTIVIDAD ECONOMICA

100
75
53.7%
36.5%
50 ‘
25%
18.7% 18.2%
14.9% 16.3% . 12.9%
3.4%
25 Ob 11% 0%
0.3% . 3%
0 COMERCIO OTROS SERVICIOS INDUSTRIA, CONSTRUCCION AGROPECUARIO

MANUFACTURERA

Elaboracion propia. Fuente: ENOE 2018, Inegi.

42 Rendon Teresa. Evolucion reciente del trabajo de hombres y mujeres en México, p. 49.
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Doble jornada y trabajos no remunerados
En México, las mujeres destinan 39.4 horas a la semana a las labores
domésticas y al cuidado de personas, mientras que los hombres sola-
mente 14.4.%* Esta diferencia en el trabajo que se realiza fuera de los
espacios laborales impacta directamente en el desarrollo profesional de
las mujeres.

La falta de una “corresponsabilidad domeéstica”, es decir, de un reparto equitativo
de las responsabilidades domeésticas entre las mujeres y los hombres de un hogar,
implica para las mujeres dobles y triples jornadas de trabajo: “las cargas intensivas
imposibilitan a las mujeres a participar en actividades remuneradas y acumular
ingresos y ahorros para la jubilacion, limitaciones que contribuyen a su mayor
vulnerabilidad a la pobreza”.

Ademas, las responsabilidades del trabajo en el hogar contribuyen a que las
mujeres estén mayormente concentradas en empleos mal remunerados, preca-
rios, inseguros, en condiciones peligrosas o insalubres y de alto riesgo para la salud
y el bienestar. 4

La Suprema Corte de Justicia de la Nacion (SCIN) ha reconocido que “si las
mujeres dedicaron mas tiempo que sus parejas al trabajo domeéstico y no recibie-
ron remuneracion alguna por el mismo, no pudieron desarrollarse profesional-
mente en igualdad de condiciones que sus exconyuges, por lo que no pudieron
adquirir la misma cantidad de bienes”.

Aunque el trabajo no remunerado en las labores domésticas y de cuidados de
personas representa el 23.5% del Producto Interno Bruto (PIB) del pais,*® la mayo-
ria de las mujeres no recibe remuneracion por ello y como consecuencia su con-
tribucion a la economia es invisibilizada.*®

43 Instituto Nacional de Estadistica y Geografia. Trabajo no remunerado de los hogares.

44 Grupo de Informacion en Reproduccion Elegida. Horas habiles. Corresponsabilidad en la vida laboral y
personal, p. 26. Consultado en: bit.ly/3a2X29k

45 |Instituto Nacional de Estadistica y Geografia. Comunicado de prensa 632/19. Cuenta Satélite del Trabajo No
Remunerado de los Hogares de México. Consultado en: bit.ly/2MU4KcV

46  ONU. Dimensiones de género de los Principios Rectores sobre las Empresas y los Derechos Humanos, p. 4.
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Infrarrepresentacion de las mujeres

en la direccion de las empresas
Aun cuando las mujeres participan a lo largo de las cadenas de valor,
siguen teniendo una escasa representacion en puestos de alta direccién
y toma de decisiones. La escasa presencia de mujeres en puestos direc-
tivos o gerenciales es una manifestacién mas de la segregacién laboral
por género.

El Programa Empresas y Derechos Humanos decidio destinar un apartado espe-
cial a las dindmicas de la alta direccion, porque si una mujer logra romper el techo
de cristal, ello tiene un impacto para la vida de todas las mujeres.

Ademas, resulta necesario insistir en que las violencias y barreras laborales se
encuentran incluso en los puestos mas altos de las empresas, donde persisten las
“actividades feminizadas” y prevalecen los estereotipos sobre el liderazgo mascu-
lino.

Para la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), “la participacion de las
mujeres en el liderazgo econdmico es fundamental para lograr su empoderamien-
toy alcanzar la igualdad de género”.4” Sin embargo, América Latina tiene la pro-
porcion mas elevada de empresas sin mujeres en puestos ejecutivos (22 %).4®

En el siguiente capitulo se delinearan estrategias y buenas practicas para que
las empresas puedan ir revirtiendo las desigualdades que enfrentan las mujeres
en el mundo laboral.

47 Comision de la ONU sobre la Condicion Juridica y Social de la Mujer. El empoderamiento economico de la
mujer en el cambiante mundo del trabajo, E/ CN.6/2017/3, 2016, parr. 44.

48 Organizacion Internacional del Trabajo. La mujer en la gestion empresarial. Argumentos para un cambio,
p. 3.



4. Acciones para garantizar
la igualdad sustantiva

de las mujeres trabajadoras

Garantizar la igualdad sustantiva entre hombres y
mujeres durante el desarrollo de las actividades
empresariales requiere de acciones especificas que
puedan ser cuantificables a largo plazo. En este
apartado se presenta una compilacion de buenas
prdcticas y recomendaciones para las empresas que
desean eliminar las barreras que con mayor
frecuencia enfrentan las trabajadoras mexicanas en
su vida laboral.

ara la seleccion de medidas, el Programa Empresas y Derechos Humanos

(PEDH) realizé una revision de las acciones propuestas en los Principios

Rectores con Perspectiva de Género, los Principios para el Empoderamien-
to de las Mujeres y la Herramienta de Analisis de Brechas de la ONU.

Ademas, se contemplaron los requisitos que establece el Modelo de Equidad
de Género (MEQ),* diseflado por Inmujeres en 2003 para las empresas que desean
obtener la certificacidn en equidad de género y los requisitos criticos estableci-
dos en la Norma Mexicana NMX-R025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discri-
minacion.>® También se realizé un andlisis de la Guia de buenas prdcticas para
empresas, realizada por la Fundacién Mujeres con apoyo del Fondo Social Europeo.®

Tras la revision de todos los documentos, el PEDH seleccion6 y categorizo las
actividades en funcidn de los procesos cotidianos de las empresas, de manera
gue las juntas directivas puedan utilizarlo como lista de verificacidn sobre sus
politicas de igualdad.

49 Instituto Nacional de las Mujeres. Modelo de Equidad de Género MEG:2012. Modelo del Sistema de Gestion
de Equidad de Género. Consultado en: bit.ly/2Z1xDq7

50 Norma Mexicana NMX-R025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion. Consultada en: bit.
ly/3rHxkwO

51 Fundacion Mujeres. Guia de buenas practicas para empresas.
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Politicas generales de la empresa

m Certificarse en la Norma Mexicana NMX-R025-SCFI-2015 en Igualdad La-
boral y No Discriminacion y el Modelo de Equidad de Géneroy en el
distintivo “Empresa familiarmente responsable” de |la Secretaria del Tra-
bajo y Prevision Social (STPS).

= Garantizar que los productos, servicios e instalaciones de la empresa no
se utilicen para fines de trata de seres humanos y/o de explotacién sexual
o laboral.

= Generar un proceso para supervisar o auditar los viajes de negocios y
gastos de entretenimiento del cliente, para detectar gastos empresaria-
les inadecuados, como el uso de fondos de la empresa en la explotacion
sexual de mujeresy nifas o el xkentretenimiento» para adultos que impli-
guen desnudez o comportamiento lascivo.

= Promover el concepto de las responsabilidades familiares compartidas
y equitativas en lo que respecta al trabajo doméstico, en particular en la
atencion de nifas, ninos y personas adultas mayores.

= Promover el uso de un lenguaje incluyente y no sexista en todo tipo de
comunicaciones.

= Eliminar los estereotipos de género daninos de todas las comunicaciones
internas y externas.

Reclutamiento y seleccién de personal

= |Integrar equipos de reclutamiento y seleccidn de personal paritarios (mis-
Mo numero de mujeres y hombres).

m Utilizar lenguaje incluyente e imagenes neutras en las descripciones de
puesto y convocatorias de trabajo.

= Prohibir al personal de recursos humanos que indague en las solicitudes
de trabajo o durante los procesos de entrevista sobre el estatus o los
planes de los siguientes temas: matrimonio, embarazo o responsabilida-
des familiares.

m Estipular en los procesos de seleccion que el curriculum vitae de lasy los
solicitantes no debe incluir fotografia.

= Garantizar que existe paridad en todos los niveles salariales que compo-
nen la empresa.

m Asegurar el mismo numero de hombres y mujeres para la etapa de en-
trevistas.

m Garantizar una participacion suficiente de mujeres —30% o mas— en los
procesos de toma de decision y de direccion a todos los niveles y en todos
los sectores econOmicos.

m Evitar que los anuncios y convocatorias para las vacantes de mujeres
incluyan estereotipos sexistas o especificaciones sobre el cuerpoy la ropa,
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ya que debe garantizarse el libre desarrollo de la personalidad de las
mujeres.

Compensaciones, prestaciones, sueldos y salarios

= Erradicar las brechas salariales por razén de género al interior de la em-
presa.

= Garantizar la seguridad social de todo el personal.

» Evitar la subcontratacion y el trabajo informal dentro de la empresa.

m Realizar una auditoria sobre desigualdad salarial entre géneros, a cargo
de partes internas o externas, al menos cada cinco anos.

= Favorecer, tanto a las mujeres como a los hombres, el acceso a guarderias
y la atencidn a personas dependientes a través de los servicios, la infor-
macion y los recursos necesarios.

m Proporcionar la opcion de un retorno gradual al trabajo tras la licencia
por maternidad o paternidad.

m Brindar tiempo libre remunerado para lactancia o extraccién de leche.

m Promover acuerdos relacionados con horarios flexibles, por ejemplo: jor-
nadas o semana reducidas, flexibilidad de horario, jornada coincidente
con horario escolar, media jornada, teletrabajo, etc., para que el personal
pueda conciliar mejor su trabajo con las responsabilidades de vida per-
sonal y familiar.

Instalaciones

m Ofrecer servicios de guarderia accesibles, limpios y seguros o proporcio-
nar subsidios para la atencion infantil fuera de las instalaciones.

m Establecer sala(s) de lactancia materna que sean accesibles, limpias y
seguras.

» Brindar acceso al transporte ida y vuelta del trabajo, y en viaje de nego-
cios, sobre todo en contextos donde el transporte publico es inseguro o
no esta disponible.

m Asegurar el acceso a servicios de sanitarios adecuados y seguros para
qgue las mujeres satisfagan las necesidades de higiene, como agua limpia,
jaboén y métodos de eliminacion de productos de higiene femenina.

Procesos de capacitacion

= Organizar las actividades de formacidon para el personal dentro de los
horarios laborales.
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m Ofrecer asesoramiento, apoyo o capacitacién de la mano de personas
especializadas en actualizar las destrezas laborales de las y los empleados
después de volver de la licencia de maternidad o paternidad.

= Implementar una capacitaciéon anual en tolerancia cero a todas las for-
mas de violencia laboral, incluido el acoso sexual y los actos de explota-
cion sexual de mujeres y nifas en viajes de negocios.

Atencion y seguimiento a la violencia laboral

m Establecer mecanismos confidenciales para quejas y resolucion de con-
flictos que incluyan consejeria por y para mujeres.

= Implementar mecanismos de reclamacioén practico-operativos con pers-
pectiva de género dentro de la empresa y sus cadenas de suministro para
la atencion de quejas o reclamos. El mecanismo debe ser confidencial,
andnimo, facilmente accesible, culturalmente adecuado, sin represalias
y no debe impedir el acceso a otras formas de reparacion.

= Difundir el funcionamiento del mecanismo de quejas para garantizar su
comprension, finalidad y funcionamiento.

m Destinar un espacio especifico para que las victimas puedan realizar sus
denuncias de hostigamiento y acoso sexual con privacidad y secrecia.

m Confirmar la recepciéon de la queja e informar periédicamente sobre los
avances, via carta, teléfono o correo electronico.

m Brindar ayuda confidencial a victimas de violencia doméstica.

m Incluir medidas de reparacion en los casos donde se demuestre acoso y
hostigamiento, para alentar que las denuncias vayan encaminadas a pro-
cesos No revictimizantes y de justicia restaurativa.

= Integrar la perspectiva de género en los Cédigos de Conducta y estable-
cer sanciones para quienes infrinjan estos lineamientos.

m Asegurar que las reparaciones se realicen con base en los derechos hu-
manos internacional y nacionalmente reconocidos en la materia.

Adquisiciones y relaciones comerciales

m Desarrollar mecanismos de difusion para informar sobre oportunidades
de adquisiciones a empresas propiedad de mujeres.

» Utilizar bases de datos para identificar a empresas de propiedad mujeres
en el proceso de adquisiciones.

m Contar con procesos soélidos de evaluacion de proveedores y vendedores
para asegurar que no afecten los derechos humanos, ni contribuyan a
afectarlos, particularmente aquellos de las mujeres y las nifnas.

m Asegurar que las empresas dirigidas por mujeres sean consideradas en
todas las decisiones de compra.
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» Profundizar los lazos comerciales y las relaciones con las mujeres provee-
doras y vendedoras.

Marketing y publicidad

m Examinar los materiales y tacticas de mercadeo para protegerlos contra
los estereotipos negativos de género.

= Contar con una estrategia de marketing disehada para las mujeres como
un segmento de la clientela.

= Tener un enfoque de marketing que promueva imagenes positivas de
mujeres y ninas.

m Realizar grupos focales para asegurar que los enfoques de marketing no
perpetuen los estereotipos de género.

= Desarrollar productos y/o servicios que especificamente apunten o se
ajusten a las necesidades de las mujeres.

» Considerar las diferencias de género en el acceso a productos o servicios,
y hacer cambios a los modelos de distribucién para subsanar las diferen-
cias.

= Contar con un equipo creativo con equitativa participaciéon de hombres
y mujeres.

m Realizar estudios de mercado sobre las necesidades de las mujeres para
un producto o servicio especifico.




Conclusiones

pesar de los esfuerzos nacionales e internacionales, en México adn no

existe igualdad de género en ningun rubro del ambito empresarial. Las

cifras presentadas en esta guia muestran la urgencia de adoptar medidas
especiales para garantizar el desarrollo profesional de las mujeres.

En diciembre de 1979 la Asamblea General de las Naciones Unidas adoptd en
forma unanime la Convencion sobre la Eliminacion de todas las Formas de Dis-
criminacion contra la Mujer (CEDAW, por sus siglas en inglés) y, desde entonces,
se convirtio en un marco obligatorio en materia de igualdad para las mujeres.

Esta guia se enmarca en el articulo 4 de la CEDAW, donde se establece que
los Estados podran implementar “medidas especiales de caracter temporal en-
caminadas a acelerar la igualdad de facto entre el hombre y la mujer”.>? Por ello,
se recopilaron las mejores practicas empresariales para contribuir a que la igual-
dad sustantiva sea una realidad cercana.

Las limitaciones que viven las mujeres trabajadoras para acceder a recursos u
oportunidades laborales por razén de género, pueden eliminarse si las gerencias
y direcciones de las empresas convierten su compromiso con la igualdad en ac-
ciones especificas como las presentadas en el capitulo 4.

El Programa Empresas y Derechos Humanos reconoce el potencial de las em-
presas publicas y privadas para incidir en la construccion de la igualdad y les in-
vita a utilizar esta guia en sus actividades cotidianas.

Las recomendaciones aqui presentadas son un primer paso que puede ir
acompanado de la certificacion de cada centro de trabajo a través del Modelo de
Equidad de Género (MEG) y la Norma Mexicana NMX-R025-SCFI-2015 en Igualdad
Laboral y No Discriminacion.

El respeto de los derechos humanos es una tarea de todas y todos. Sin embar-
go, la responsabilidad de proteger los derechos de las mujeres corresponde al
Estado mexicano, por lo que la Comision Nacional de Derechos Humanos hace
un llamado al Gobierno de México para que ratifique los convenios OIT 156 “Sobre
los trabajadores con responsabilidades familiares”; 183 “Sobre la maternidad” y 190
“Sobre la violencia y el acoso”. Dichos convenios resultan idéneos para materializar

52 Convencion sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer. Consultada en:
bit.ly/2Ndw85H
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el compromiso gubernamental con la igualdad sustantiva, ya que ponen énfasis
en la conciliacion entre vida personal y laboral, la corresponsabilidad que debiera
existir entre hombres y mujeres en tareas domésticas y de cuidados, y la impor-

tancia de considerar el acoso como una violacién a los derechos humanos.




Glosario

Acciones afirmativas
Son las medidas especiales, especificas y de caracter temporal a favor de
personas o grupos en situacion de discriminacion, cuyo objetivo es corregir
situaciones patentes de desigualdad en el disfrute o ejercicio de derechosy
libertades aplicables mientras subsistan dichas situaciones. Se adecuaran a
la situacion que quiera remediarse, deberan ser legitimas y respetar los prin-
cipios de justicia y proporcionalidad.>

Acciones correctivas
Son aquellas acciones tomadas para eliminar la causa de una no conformi-
dad detectada u otra situacion no deseable. La accion correctiva se toma
para prevenir que algo vuelva a producirse.>*

Acoso sexual
Es una forma de violencia en la que, si bien no existe la subordinacion, hay
un ejercicio abusivo de poder que conlleva un estado de indefension y de
riesgo para la victima, independientemente de que se realice en uno o varios
eventos.>®

Analisis de género
Herramienta tedrico-metodoldgica que permite el examen sistematico de
las practicas y los papeles que desempefan las mujeres y hombres en un
determinado contexto econdmico, politico, social o cultural.>®

Androcentrismo
Término que proviene del griego andros (hombre) y define lo masculino
como medida de todas las cosas y representacion global de la humanidad
ocultando otras realidades, entre ellas, la de las mujeres.”’

Autonomia
Designa tanto la capacidad de los individuos como de los pueblos de gober-
narse o determinarse a si mismos; en ella se incluye la no dependenciay la

libertad para generar normas o criterios internos de decision y de actuacion.>®

53  NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion.
54 Ibidem.

55 Ibidem.

56 Instituto Nacional de las Mujeres. Glosario de Género, México.
57 Ibidem.

58 Ibidem.
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Brecha de género
Cualquier disparidad entre la condicion o posicion de los hombresy las mu-
jeresy la sociedad. Puede haber brechas de género en muchos ambitos, tal
como los cuatro pilares que el Foro Econdmico Mundial utiliza para calcular
su Indice de Brecha de Género, a saber: participacion econémica y oportu-
nidad, acceso a educacion, salud y esperanza de vida y empoderamiento
politico.>®

Buenas practicas
Acciones que aplica una institucion publica, privada o social para mejorar la
calidad de lo que hace a favor de la accesibilidad, la inclusiéon, la igualdad y
la diversidad en las categorias de contratacion, condiciones de trabajo, de-
sarrollo profesional y clima institucional.®®

Cadena de valor empresarial o productiva
Secuencia de actividades que se desarrolla durante todo el proceso de pro-
duccion de un bien o servicio hasta ofrecerlo al consumidor o usuario. Abar-
ca desde el disefo de fabricacion hasta su comercializacion para el consumo
0 goce, esto es, involucra la obtencion de materia primay la produccion de
ésta, el almacenamiento, transporte y la distribucion o entrega.®’

Condicién/posicién de las mujeres
Circunstancias materiales en que viven y se desarrollan las personas. Estas
se expresan en el nivel de satisfaccion de las necesidades practicas e inme-
diatasy en los niveles de bienestar de los individuos y los hogares. Se utilizan
como indicadores de las condiciones sociales y del acceso a la educacion, a
la salud, al agua potable, a la vivienda, a la higiene, entre otras variables que
dan cuenta de la calidad material y ambiental de la vida.®?

Construccion social de género
Definicién de las caracteristicas y los atributos que son reconocidos social-
mente como masculinos y femeninos, asi como al valor que se les asigna en
una determinada sociedad.®®

59 ONU Mujeres Guatemala. Profundicemos en téerminos de género. Guia de terminologia y uso de lenguaje
no sexista para periodistas, comunicadoras y comunicadores, 2016.

60 NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion.

61 Comision Nacional de los Derechos Humanos. Recomendacion General 37, Sobre el Respeto y Observancia
de los Derechos Humanos en las Actividades de las Empresas.

62 Glosario de Género. Instituto Nacional de las Mujeres, México.

63 Ibidem.
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Corresponsabilidad doméstica
Reparto equitativo de las responsabilidades domeésticas entre las mujeres y
los hombres miembros de un hogar. Es una demanda de las mujeres que
tiene por objeto flexibilizar los roles y el uso del tiempo para lograr una distri-
bucion mas justa de las actividades vinculadas a la reproduccion humana.®

Desigualdad de género
Distancia y/o asimetria social entre mujeres y hombres. Histéricamente, las
mujeres han estado relegadas a la esfera privada y los hombres, a |la esfera
publica. Esta situacion ha derivado en que las mujeres tengan un limitado
acceso a la riqueza, a los cargos de toma de decision, a un empleo remunera-
do enigualdad a los hombres, y que sean tratadas de forma discriminatoria.®®

Discriminacion
Distincion, exclusion o restriccion que, basada en el origen étnico o nacional,
sexo, edad, discapacidad, condicion social o econdmica, condiciones de salud,
embarazo, lengua, religion, opiniones, preferencias sexuales, estado civil o
cualquier otra, tenga por efecto impedir o anular el reconocimiento o el gjer-
cicio de los derechos y la igualdad real de oportunidades de las personas.®®

Discriminacion laboral
No podran establecerse condiciones que impliquen discriminacion entre las
personas trabajadoras por motivo de origen étnico o nacional, género, edad,
discapacidad, condicion social, condiciones de salud, religion, condicion mi-
gratoria, opiniones, preferencias sexuales, estado civil o cualquier otro que
atente contra la dignidad humana.?”

Discriminacién por razén de género
Toda distincion, exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por ob-
jeto o por resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio
por la mujer, independientemente de su estado civil, sobre la base de la
igualdad del hombre y la mujer, de los derechos humanos y las libertades
fundamentales en las esferas politica, econédmica, social, cultural y civil o en
cualquier otra esfera.®® La discriminacion puede provenir de la ley (de jure) o
de la practica (de facto).®®

64 Ibidem.

65 I/bidem.

66 Articulo 4. Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion.

67 Articulo10. Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.

68 Articulo 1. Convencion sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer.
69 ONU Mujeres Guatemala. Profundicemos en términos de género. Op. Cit.
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Diversidad
Originalidad y pluralidad de identidades que caracterizan a los grupos y las
sociedades que componen a la humanidad. Es la abundancia, variedad, di-
ferencia de cosas distintas. Se manifiesta en la variedad entre religiones,
orientaciones sexuales, posturas politicas, etnias, costumbres, tradiciones,
culturas, lenguasy la coexistencia entre si.”®

Empoderamiento
Proceso por medio del cual las mujeres transitan de cualquier situacion de
opresion, desigualdad, discriminacion, explotacion o exclusion a un estadio
de conciencia, autodeterminacion y autonomia, el cual se manifiesta en el
ejercicio del poder democratico que emana del goce pleno de sus derechos
y libertades.”

Empoderamiento econémico

de las mujeres
Se refiere tanto a la capacidad de tener éxito y avanzar econdémicamente
como al poder de tomar decisiones econdmicas y actuar de acuerdo con
ellas.”?

Enfoque basado en los

derechos humanos (EBDH)
Marco conceptual para el proceso de desarrollo humano cuya base norma-
tiva son los estandares internacionales de derechos humanos y que operati-
vamente esta dirigido a promover y proteger los derechos humanos. Entrana
prestar atencion consciente y sistematicamente a los derechos humanos en
todos los aspectos del desarrollo programatico.”®

Enfoque de género
Considera las diferentes oportunidades que tienen los hombres y las muje-
res, las interrelaciones existentes entre ellos y los distintos papeles que so-
cialmente se les asignan. Todas estas cuestiones influyen en el logro de las
metas, las politicas y los planes de los organismos nacionales e internacio-
nalesy, por lo tanto, repercuten en el proceso de desarrollo de |la sociedad.”™

70 Articulo 10. Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.
71 Ibidem.

72 ONU Mujeres Guatemala. Profundicemos en términos de género, op. cit.

73 Ibidem.

74 FAQO. Censos Agropecuarios y Género. Conceptos y Metodologia, 1998.
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Estereotipos de género
Generalizaciones simplistas de los atributos de género, las diferencias y los
roles de las mujeres y los hombres. Las caracteristicas estereotipificadas
sobre los hombres los describen como competitivos, codiciosos, autono-
mos, independientes, beligerantes, interesados en los bienes privados. Los
estereotipos paralelos sobre las mujeres las representan como cooperado-
ras, acogedoras, atentas, comunicativas, orientadas al grupo, interesadas
en |los bienes publicos.”

Género
Conjunto de atributos simbodlicos, sociales, politicos, econdmicos, juridicos
y culturales, asignados socialmente al ser hombre o ser mujer (formas de
comportamiento, valores, actividades a realizar, su lugar en el mundo), que
establecen papeles y estereotipos de la mujer y del hombre, y a partir de
los cuales las personas construyen sus identidades. Establece relaciones
sociales de poder entre mujeres y hombres que generan inequidades en
el ambito de la salud y de la vida en general. Es relacional, jerarquico, cam-
biante a través del tiempo, contextualmente especifico e institucionalmen-
te estructurado.”®

Hostigamiento sexual
Ejercicio del poder, en una relacion de subordinacion real de la victima
frente al agresor en los ambitos laboral y/o escolar. Se expresa en conductas
verbales, fisicas o ambas, relacionadas con la sexualidad de connotacidn
lasciva.””

Igualdad de género
Se refiere a la igualdad de derechos, responsabilidades y oportunidades de
las mujeresy los hombres y de las nifas y los ninos. La igualdad no signifi-
ca que las mujeres y los hombres seran iguales, sino que los derechos,
responsabilidades y oportunidades de las mujeres y los hombres no de-
penderan de si nacieron con determinado sexo.”®

75 ONU Mujeres Guatemala. Profundicemos en términos de genero, op. cit.

76 Centro Nacional de Equidad de Género y Salud Reproductiva, Guia para la Incorporacion de la Perspectiva
de Género en Programas de Salud, Secretaria de Salud, México, p. 11.

77 Articulo 13. Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.

78 ONU Mujeres Guatemala. Profundicemos en téerminos de género, op. Cit.
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Igualdad de oportunidades
Dar a cada persona, sin discriminacion por cualquier condicion, las mismas
oportunidades de acceso a los recursos y beneficios que proporcionan las
politicas publicas.”

Igualdad laboral
Principio que reconoce las mismas oportunidades y derechos para mujeres
y hombres, asi como el mismo trato, en el &mbito laboral, independiente-
mente del origen étnico o nacional, el color de piel, la cultura, el sexo, el
género, la edad, las discapacidades, la condicion social, econdmica, de salud
o juridica, la religién, la apariencia fisica, las caracteristicas genéticas, la si-
tuacién migratoria, el embarazo, la lengua, las opiniones, las preferencias
sexuales, la identidad o filiacidon politica, el estado civil, la situacion familiar,
las responsabilidades familiares, el idioma, los antecedentes penales entre
otros motivos.&°

Igualdad sustantiva
Se logra eliminando la discriminacion contra las mujeres que menoscaba
o anula el reconocimiento, goce o ejercicio de sus derechos humanosy las
libertades fundamentales en el ambito laboral. Supone el acceso al pleno
ejercicio de derechos, considerando las diferencias bioldgicas, sociales y
culturales de mujeresy hombres.®

Impacto diferenciado por sexo
Resultados de las actividades que tienen un efecto diferenciado sobre la
vida de mujeres y hombres. Se obtiene a partir de |la evaluacién con enfo-
que de género.®?

Incorporaciéon de una perspectiva

de género
Enfoque elegido por el Sistema de las Naciones Unidas y la comunidad
internacional para avanzar con los derechos de las mujeres y las ninas,
como subconjunto de los derechos humanos a los que se dedican las Na-
ciones Unidas. No constituye una meta u objetivo per se. Es una estrategia
para implementar mayor igualdad para las mujeres y nifnas en relacion con
los hombres y nifRos. La incorporacion de una perspectiva de género es el

79 Instituto Nacional de las Mujeres. Glosario de Género, p. 79.

80 NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion.
81 Ibidem.

82 Instituto Nacional de las Mujeres. México, Glosario de Género,
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proceso de valorar las implicaciones que tiene para los hombres y para las
mujeres cualquier accion que se planifique, ya se trate de legislacion, poli-
ticas o programas, en todas las areas y en todos los niveles.®

Invisibilidad de las mujeres
Se define asi a la desvalorizaciéon que hace la sociedad de las actividades
realizadas por las mujeres, considerandolas como naturales.®

Machismo
Conjunto de creencias, conductas, actitudes y practicas sociales que justi-
fican y promueven actitudes discriminatorias contra las mujeres.®

Intereses estratégicos
Componentes relacionados con las mejoras en la igualdad entre las muje-
resy los hombres. Un elemento fundamental para comprender los intere-
ses estratégicos es el concepto de “poder”, entendido en este caso como
la columna vertebral desde donde se articulan tales necesidades estraté-
gicas, de aqui que las demandas de género se asocian con el aumento de
control sobre los beneficios, los recursos y oportunidades por parte de las
mujeres que mejoren su posicion. En tal sentido, se refieren a “todo aque-
llo que hay que remediar para superar la posicion subordinada de las mu-
jeres a los hombres en la sociedad, y tienen que ver con la potenciacion de
las mujeres” ¢

Interseccionalidad
Las relaciones de género se entrecruzan con todos los otros factores que
influyen en las relaciones sociales —edad, etnia, raza, religion— para deter-
minar la posicion e identidad de las personas en un grupo social.®’

Patriarcado
Forma tradicional de organizacion social que suele ser la base de la des-
igualdad de género. Segun este tipo de sistema social, se le confiere mas
importancia a los hombres o a lo que se considera masculino, que a las
mujeres o a lo que se considera femenino. Tradicionalmente, las sociedades
han sido organizadas de tal manera que la propiedad, la residencia y la
descendencia, asi como la adopcién de decisiones con respecto a la mayo-
ria de las areas de la vida, han sido dominio de los hombres.8®

83 ONU Mujeres Guatemala. Profundicemos en términos de género, op. cit.

84 Instituto Nacional de las Mujeres, op. cit.

85 [Ibidem.

86 Instituto Nacional de las Mujeres. Glosario de Genero.

87 Ibidem.
88 ONU Mujeres Guatemala. Profundicemos en términos de género, op. cit.
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Perspectiva de género
Herramienta conceptual que busca mostrar que las diferencias entre mu-
jeresy hombres se dan no solo por su determinacion bioldgica, sino tam-
bién por las diferencias culturales asignadas a los seres humanos.
Relaciones de género
Subconjunto especifico de relaciones sociales que unen a los hombres 'y
las mujeres como grupos sociales en una comunidad en particular, inclui-
do como se distribuyen el poder y el acceso y control de los recursos entre
los sexos. Como las relaciones de género son una construccion social, con
el transcurso del tiempo pueden transformarse y volverse mas justas.®?
Roles de género
Normas sociales y de conducta que, dentro de una cultura especifica, son
ampliamente aceptadas como socialmente apropiadas para las personas
de un sexo especifico. Suelen determinar las responsabilidades y tareas
tradicionalmente asignadas a hombres, mujeres, ninos y ninas.*°
Segregacion laboral por género
Tendencia a que mujeresy hombres se empleen en diferentes ocupaciones
y en diferentes sectores de la economia, separados unos de otros en la es-
tructura ocupacional.”
Techo de cristal
Metafora que ha sido utilizada para describir barreras invisibles (“de cristal”)
a través de las cuales las mujeres pueden ver las posiciones de élite, por
ejemplo, en el gobierno o el sector privado, pero no las pueden alcanzar (se
lo impide el “techo” invisible). Esas barreras impiden que grandes cantida-
des de mujeres y minorias étnicas consigan y se aseguren los empleos mas
poderosos, prestigiosos y mejor pagados del mercado laboral.?
Trabajo de cuidados no remunerado
Actividades diarias para mantener nuestras vidas y salud, tales como las
tareas del hogar (preparacion de alimentos, limpieza, lavado de ropa) y
cuidados personales (especialmente de los ninos y niAas, personas mayo-
res, enfermas o que tienen alguna discapacidad). Lo mas comun es que
estas actividades sean desarrolladas por las mujeres en el hogar de forma
gratuita. El poco valor social y econédmico asignado a este trabajo contras-
89 Ibidem.
90 Ibidem.

91 Organizacion Internacional del Trabajo. La hora de la igualdad en el trabajo, Suiza, 2003.
92 ONU Mujeres Guatemala. Profundicemos en términos de genero, op. cit.




42 | CULTURA EMPRESARIAL DE RESPETO A DERECHOS HUMANOS

ta dramaticamente con la importancia real que tiene para las familias y la
sociedad en general. De hecho, las economistas feministas han demostra-
do que los cuidados son la base invisible del sistema socioecondmico.®

Transversalidad de la perspectiva

de género
Término que, en espanol, se le ha dado a la nocion que en inglés se conoce
como gender mainstreaming. El sentido principal otorgado a esta nocién
ha sido incorporar la perspectiva de la igualdad de género en los distintos
niveles y etapas que conforman el proceso de formulacidon, ejecuciény
evaluacion de las politicas publicas, de manera que las mujeres y los hom-
bres puedan beneficiarse del impacto de la distribucion de los recursos y
No se perpetue la desigualdad de género.®*

Violencia laboral
Se ejerce por las personas que tienen un vinculo laboral, docente o analoga
con la victima, independientemente de la relacion jerarquica, consistente
en un acto o una omision en abuso de poder que dana la autoestima, la
salud, la integridad, la libertad y la seguridad de la victima, impide su de-
sarrollo y atenta contra la igualdad.®®

93 Ibidem.
94 NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion.
95 Articulo 10. Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.
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