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» Prefacio

En las ultimas décadas, hemos presenciado el impulso mundial de las cuestiones de igualdad de género
gracias al apoyo de los compromisos renovados de las empresas para acelerar el cambio. Existe un
acuerdo a gran escala, respaldado por cuantiosos datos empiricos, que indica que la igualdad de género
en el lugar de trabajo conduce a unos resultados empresariales positivos, incluso a un aumento de los
beneficios.

Las organizaciones empresariales son una parte importante del movimiento para la consecucion de la
igualdad de géneroy la diversidad. Cuentan con una influencia incomparable en el sector privado y fuera
de él. Junto con los gobiernos, las organizaciones de trabajadores y otros actores, las organizaciones
empresariales pueden impulsar el cambio necesario y ayudar a la comunidad empresarial a aprovechar
al maximo los beneficios de la igualdad de género. Cuando las organizaciones empresariales predican
con el ejemplo en materia de igualdad de género y diversidad, mediante la promocion de politicas
eficaces y una aplicacién genuina, provocan cambios positivos sustanciales.

En este informe, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) y la Organizacién Internacional de
Empleadores (OIE) analizan el progreso realizado por las organizaciones empresariales en materia de
igualdad de género y diversidad en su propio seno, asi como su colaboracién con los miembros en
un marco temporal de seis afios. El informe muestra que muchas organizaciones empresariales son
claramente conscientes de los beneficios empresariales de la igualdad de género y estan haciendo que
sea una realidad a nivel interno y entre sus miembros. Al mismo tiempo, al igual que en muchos otros
ambitos de politicas, existe un amplio margen para nuevas iniciativas.

La OITy la OIE estan dispuestas a apoyar a las organizaciones empresariales a fin de generar el cambio
deseado. Ambas tienen objetivos comunes a la hora de ayudar a estas organizaciones a crear un entorno
propicio para las empresas, de manera que puedan desarrollar y acoger a una fuerza de trabajo que
represente la diversidad de nuestras sociedades. Esto incluye garantizar que las mujeres y los hombres
con talento aprovechen nuevas oportunidades de crecimiento y soluciones empresariales.

Creado en 2019, el Grupo de trabajo de politicas sobre igualdad de género y diversidad de la OIE ofrece
apoyo directo en materia de politicas a las organizaciones empresariales para promover de manera
activa la igualdad de género y la diversidad en el lugar de trabajo. Ademas, la OIE es la Secretaria de
la iniciativa «One Global Women Empowerment» del B20, que promueve el crecimiento econémico
mundial inclusivo, resiliente y sostenible mediante el empoderamiento de las mujeres y la garantia de
que la igualdad de género siga siendo una prioridad en los programas politicos. Ademas, la OIE dirige
un programa de mentoria anual de la UE para mujeres profesionales, incluidas aquellas que trabajan en
organizaciones empresariales, en colaboracién con la consultora de gestion Deloitte.

Desde 2015, la OIT, a través de su investigacién sobre La Mujer en la Gestién Empresarial, ha colaborado
con organizaciones empresariales de todo el mundo para presentar los argumentos a favor de la igualdad
de géneroy la diversidad mediante investigacionesy datos sobre el estado cambiante de las mujeres en
la gestién empresarial y las juntas directivas de las empresas. Con los datos empiricos recopilados, la OIT
ha estado mejorando las capacidades institucionales de dichas organizaciones para defender la igualdad
de géneroYy la diversidad en la formulacién de politicas y entre sus empresas afiliadas.
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Esperamos sinceramente que este informe ofrezca a las organizaciones empresariales de todo el mundo
la informacion y la inspiracién necesarias para continuar su camino. Deseamos transmitir nuestro
sincero agradecimiento a todas las organizaciones que han participado en este informe. La informacién
que compartieron y el tiempo que dedicaron ha permitido obtener unas reflexiones muy valiosas,
demostrando asi su fuerte compromiso para lograr la igualdad de género.

Deborah France-Massin Roberto Suarez Santos

Directora Secretario General
Oficina de Actividades para los Empleadores de la OIT ~ Organizacién Internacional de Empleadores
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Resumen
ejecutivo

Este informe relne nueva investigaciéon primaria y datos
empiricos existentes para ofrecer informacién sobre los
avances realizados por las organizaciones empresariales
(OE) en materia de igualdad de género y diversidad en sus
organizacionesy su colaboracién con los miembros. Se basa en
una encuesta realizada por la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT) y la Organizaciéon Internacional de Empleadores
(OIE) a 95 organizaciones empresariales de 87 paises y en
exhaustivas entrevistas con mas de 20 representantes de
organizaciones empresariales. El informe analiza los desafios
afrontados y los logros alcanzados por dichas organizaciones
para aumentar la representacién de las mujeres en todos sus
niveles, incluidos los puestos de toma de decisiones, asi como
el camino que queda por recorrer.

A fin de evaluar los avances a lo largo del tiempo, este
informe compara los resultados de la encuesta actual con las
conclusiones del informe de la encuesta de la OIT de 2017 «La
mujer en cargos directivos y de gestidn en las organizaciones
de empleadores», el primer informe de la OIT que evalué
la representacion de las mujeres en funciones directivas,
de gobierno y de gestién dentro de las organizaciones
empresariales. La comparacion durante un periodo de seis
afios ofrece informacién sobre los progresos realizados por
dichas organizaciones para fomentar la igualdad de géneroy
la diversidad, y sefiala donde existen mas oportunidades para
acelerar los progresos y predicar con el ejemplo.
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» En general, las organizaciones empresariales han logrado avances impresionantes en la
promocion de la igualdad de género y la diversidad, pero atin queda potencial desaprovechado.
Mientras que algunas organizaciones empresariales han realizado progresos significativos en los
ultimos seis afios, otras apenas han comenzado su andadura, y muchas todavia tienen que ampliar
los esfuerzos para cosechar los beneficios tangibles que la igualdad de género y la diversidad
pueden ofrecerles a si mismas y a sus miembros. Pese a que una minoria creciente de organizaciones
empresariales estan tomando medidas en materia de igualdad de género y diversidad, todavia
representan una pequefia parte.

Ademas, existen muchas oportunidades para que mas organizaciones empresariales integren de
forma estratégica laigualdad de género y la diversidad dentro de su nucleo de accién. Aunque llevar a
cabo un pequefio nimero de iniciativas adicionales e independientes puede aportar ciertos beneficios,
la repercusién positiva sera mas limitada en comparacién con las organizaciones en las que la igualdad
de géneroy la diversidad estén plenamente integradas en sus actividades principales.

» Casi la mitad de las organizaciones empresariales afirman que la igualdad de género y la
diversidad repercuten de forma positiva en sus resultados empresariales, pero solo unas pocas
hacen un seguimiento de dicha repercusién. Los argumentos a favor de la igualdad de géneroy la
diversidad para las empresas estan bien demostrados, incluidas sus ventajas, como un aumento de
los beneficios, una mejor contratacién y una mayor retencién de personas. Este informe ahonda en
el modo en que las organizaciones empresariales perciben los argumentos antes mencionados en su
propio seno.

Un 46 % de las organizaciones empresariales informaron de que sus iniciativas sobre igualdad de
género y diversidad habian contribuido a mejorar los resultados empresariales. Las tres principales
ventajas empresariales son el aumento de los ingresos, la mejora de la reputacién organizacional y
una mayor capacidad para atraer y retener talento.

No obstante, casi la mitad de las organizaciones empresariales no comprenden con claridad el modo
en que sus esfuerzos en materia de género e igualdad estan influyendo en sus resultados. Esto se
debe principalmente a que dichas organizaciones no suelen hacer un seguimiento de sus iniciativas
sobre igualdad de género y diversidad. Establecer unos mejores mecanismos de seguimiento no solo
mejoraria la eficacia de estas iniciativas, sino que también permitiria a las organizaciones compartir
conocimientos valiosos con sus miembros sobre lo que constituye una buena iniciativa y por qué
deberian sumarse a ellas.

» Los «techos de cristal», que simbolizan situaciones en las que las mujeres tienen una
representacion limitada en los puestos de toma de decisiones, persisten en las organizaciones
empresariales y son dificiles de romper. Estas barreras obstaculizan la capacidad de dichas
organizaciones para predicar con el ejemplo e influir en la conducta de la comunidad empresarial
mas general. Sobre todo, los techos de cristal se extienden mas alla de las organizaciones
empresariales, y penetran en el mercado laboral, presentando obstaculos a la consecucién de la
igualdad de género y la diversidad en varios ambitos, incluida la esfera politica.

Estas organizaciones lidian con el objetivo de lograr el equilibrio de género, pese a que la mayoria
han puesto en marcha iniciativas pertinentes. Las estrategias populares incluyen las modalidades de
trabajo flexibles y el teletrabajo. Mientras que las mujeres estan muy representadas en el personal
de la secretaria, siguen estando subrepresentadas en puestos de gestion o en las juntas directivas.

De forma global, las mujeres presiden solo el 16 % de las juntas directivas de las organizaciones
empresariales, lo que pone de manifiesto un importante desequilibrio de género. Un mero 9 % de
estas organizaciones logran el equilibrio de género en sus juntas directivas, con una representacién
que oscila entre el 40 % y el 60 % para cada género.

No obstante, las organizaciones empresariales estan mejorando activamente la representacién de las
mujeres en sus juntas directivas. De hecho, el 44 % de las organizaciones encuestadas han aumentado
la representacion femenina en sus juntas directivas en los Ultimos dos afios. Ademas, existe una
tendencia mas positiva a nivel de directores ejecutivos (CEO), ya que el 30 % de las organizaciones
empresariales tienen a una mujer ocupando dicho puesto.



» Resumen ejecutivo

» Las organizaciones empresariales estan tomando medidas para acelerar los avances en
materia de igualdad de género y diversidad mediante la asignacién de responsabilidades
especificas al personal. Esta accidn transmite un firme compromiso para lograr la igualdad de
géneroy la diversidad dentro de la organizacién al hacer responsables a las personas o los equipos
de la aplicacién de iniciativas, el desarrollo de programas, el seguimiento del progreso y el impulso
del cambio transformador. Segun la encuesta, muchas organizaciones empresariales cuentan con
personal encargado de promover la igualdad de género y la diversidad, ya sea a través de un punto
focal designado (25 %) o de un equipo o departamento oficial (21 %).

Estas organizaciones han logrado avances significativos a este respecto durante los Ultimos seis afios.
En 2017, el 36 % de las organizaciones empresariales informaron de que no contaban con una figura
responsable de laigualdad de géneroy la diversidad. En 2023, esta cifra se redujo a la mitad (el 18 %).

» El liderazgo de las mujeres va en aumento entre los miembros empresariales de las
organizaciones empresariales. El avance de la igualdad de género y la diversidad no se limita
solo a las organizaciones empresariales; sus miembros también estan haciendo progresos, aunque
comenzaron con una representacion relativamente baja. Alrededor del 40 % de las organizaciones
empresariales encuestadas indicaron que entre el 11 %y el 30 % de sus miembros estan dirigidos por
mujeres. Este porcentaje se ha duplicado con creces desde 2017, cuando se situaba en el 15 %.

» Las organizaciones empresariales estan ampliando sus servicios para miembros en materia de
igualdad de género. En 2017, un tercio (el 31 %) de las organizaciones empresariales encuestadas
afirmaron que carecian de actividades o iniciativas periédicas destinadas a fomentar la igualdad de
género entre sus miembros. Seis aflos después, esta cifra se ha reducido casi a la mitad, a solo el
17 %. Los servicios relacionados con la igualdad de género que se prestan a los miembros al menos
una vez al afio incluyen formacién sobre cémo fomentar la igualdad de género y la diversidad en el
lugar de trabajo (el 36 % de las organizaciones empresariales), realizacién de investigaciones (el 36 %)
y reconocimiento publico de sus miembros por realizar buenas practicas (el 32 %).

» Las organizaciones empresariales podrian ampliar sus iniciativas de promocion para abordar
con eficacia los obstaculos que dificultan una mayor igualdad, diversidad e inclusién. Algunas de
estas organizaciones y sus miembros estan encontrando barreras para lograr la igualdad de géneroy
la diversidad, pero no estan realizando actividades de promocién acordes a dichos desafios. Muchas
organizaciones empresariales mencionan la necesidad de mejorar el acceso de las emprendedoras
a vias de financiacidn, asi como a servicios de atencién infantil y asistencia de personas mayores y
de desarrollar canales de talento mediante un mejor acceso a la educacion de calidad para nifias y
mujeres. No obstante, estas cuestiones no son prioridades de promocion para dichas organizaciones.

> La mayoria de ellas (el 81 %) participan en algun tipo de actividad de promocién relacionada con
la igualdad de género y la diversidad. Una de las principales prioridades de promocion para las
organizaciones empresariales es el fomento del principio de igualdad de remuneracién por un trabajo
de igual valor (37 %), seguido de la promocién de las mujeres en puestos directivos (mas del 20 %).

» Los avances en la igualdad de género y la diversidad varian entre las organizaciones empresar-
iales; algunas de ellas estan significativamente adelantadas, mientras que otras no han hecho
mas que empezar. Esta disparidad tiene implicaciones significativas para las organizaciones que
prestan apoyo a las organizaciones empresariales, dado que se necesita un respaldo a medida para
colmar las necesidades especificas de estas uUltimas. El objetivo de este respaldo deberia ser, con el
tiempo, la reduccion progresiva de la brecha. Ademas, el contraste de avances entre organizaciones
empresariales también ofrece ciertas oportunidades. Aquellas organizaciones empresariales que han
logrado avances sustanciales pueden servir como inspiracion y ofrecer ayuda a sus homologas, lo que
permitira a estas ultimas beneficiarse de su amplio bagaje.






Antecedentes

La inclusion de las mujeres en el trabajo conlleva innegables
beneficios empresariales, econdmicos y sociales

La narrativa de las mujeres y el trabajo ha cambiado durante las uUltimas décadas. Ahora existe la
aceptacién mundial de que incluir plenamente a las mujeres en la vida econémica en todos los sectores
y en todos los niveles de la actividad econdmica es esencial para:

» Impulsar la competitividad, la innovacién y la rentabilidad de las empresas.
» Crear economias sélidas.
» Establecer economias mas estables y justas.

» Lograr los objetivos acordados a nivel internacional para la sostenibilidad del desarrollo y los
derechos humanos.

» Mejorar la calidad de vida de las mujeres, los hombres, las familias y las comunidades.

El corpus de datos empiricos para respaldar los beneficios de la igualdad de género y la diversidad es
amplio y sigue creciendo, y la cuestion ha adquirido una gran notoriedad. El Objetivo 5 de los Objetivos
de Desarrollo Sostenible (ODS), suscrito por todos los Estados Miembros de las Naciones Unidas en 2015,
esta dedicado especificamente a lograr la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeresy las
nifias. Ademas, la igualdad de género también esta integrada en los otros dieciséis objetivos.

Existe una gran oportunidad de aprovechar mejor
el talento femenino

La comunidad empresarial mundial esta realizando esfuerzos considerables para cosechar los beneficios
de laigualdad de género y la diversidad. No obstante, el progreso ha sido irregular y, en algunos casos,
el ritmo del cambio no ha sido compatible con los beneficios correspondientes. Se puede hacer mas para
aprovechar la importante reserva de talento femenino.

Actualmente:

» Las mujeres y los hombres aln no estan representados en igualdad de condiciones en la
fuerza de trabajo. Mientras que las mujeres representan el 50 % de la fuerza de trabajo a nivel
mundial, su cuota de empleo es solo del 40 % (véase el grafico 1).?

» Menos mujeres alcanzan cargos de nivel directivo y ejecutivo en comparacién con sus
homdlogos masculinos. Las mujeres ocupan el 28 % de los cargos directivos.?

» A nivel mundial, en los sectores publico y privado, las mujeres ganan, en promedio, un 20 %
menos que los hombres.*

» Sin embargo, las mujeres superan en nimero a los hombres como estudiantes de educacion
terciaria y en diversas disciplinas. Mas de la mitad (el 52 %) de los estudiantes que obtuvieron
un titulo en 2020 fueron mujeres.> Las mujeres no solo estan sobrerrepresentadas en la
matricula de la educacién superior en el 74 % de los paises con datos disponibles, sino que
también superan a los hombres en practicamente todos los indicadores educativos de la
educacion superior.®

Esto significa que existe una importante reserva de talento formada por mujeres educadas con la que
colmar las necesidades de competencias fundamentales. Existe un amplio margen para que las empresas
creen su ventaja competitiva abasteciéndose de forma mas eficaz de esta reserva.



» La mujer en las empresas: Cémo impulsan la igualdad de género las organizaciones empresariales

» Grafico 1. Porcentaje de poblacién femenina en edad de trabajar,
en el empleo y en puestos de direccién 2000-2020’
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La COVID-19 dio un nuevo impulso a la igualdad de género
y la diversidad

En términos de estadisticas del mercado laboral, la pandemia hizo retroceder a las mujeres. Desde el
inicio de la pandemia de COVID-19 en 2020, las mujeres experimentaron mayores pérdidas de empleo
que los hombres. Aunque la recuperacién del empleo esta acelerando el ritmo, sigue siendo desigual.
Pese a que se espera que la brecha causada por la repercusion de la pandemia en el empleo de hombres
y mujeres disminuya a nivel mundial en los préximos afios, aun se prevé que persista una diferencia
significativa.®

Un informe de seguimiento de 2023 elaborado por la OIE y Deloitte® muestra que aunque los paises del
G20 han aumentado la participacién de las mujeres en la fuerza de trabajo, la seguridad del mercado
laboral y las condiciones de trabajo para las mujeres han empeorado. Ademas, los paises del G20 van
muy a la zaga en la aplicacion de los compromisos sobre el empoderamiento de las mujeres.

No obstante, el panorama dista de ser negativo. La pandemia actué como un catalizador para acelerar el
progreso en el campo de la diversidad y la inclusién (D&I), incluida la igualdad de género y la diversidad.
En una encuesta sobre la fuerza de trabajo a nivel mundial realizada por la OIT en 2022, que recibio
respuestas de mas de 12 000 participantes y abarcé empresas de diferentes tamafios y sectores, los
resultados fueron prometedores. Dos tercios (el 67 %) de los encuestados reconocieron que la mayor
concienciacién sobre las desigualdades de la sociedad, ocasionada por la pandemia, habia incentivado
que se aumentaran la atencién y las acciones en materia de D&I dentro de sus empresas. Ademas,
el 69 % de los encuestados manifestaron que la pandemia habia aumentado las expectativas de sus
empleadores en lo referente a la promocién de la D&I.
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Por ultimo, la COVID-19 proporcioné a las empresas datos empiricos que avalaban que el hecho de
ofrecer modalidades de trabajo flexibles puede fomentar la igualdad de género sin poner en peligro
la productividad general de la empresa. Debido a las medidas de confinamiento impuestas a causa
de la COVID-19, empresas de todo el mundo adquirieron experiencia sustancial sobre la aplicacién de
modalidades de trabajo flexibles y sobre el modo de hacer que estas fueran eficaces tanto para las
empresas como para los trabajadores. Una de las muchas ventajas del teletrabajo (trabajo desde casa),
por ejemplo, es la mejora del equilibrio entre la vida profesional y la vida privada, que permite a mujeres
y hombres gestionar de forma mas eficaz sus responsabilidades en materia de prestacion de cuidados
y su trabajo. De forma simultanea, el teletrabajo puede suponer un ahorro de costes para las empresas
y una mejora de la productividad de los trabajadores."

Las organizaciones empresariales se encuentran
en una posicion de poder para impulsar el cambio

Las organizaciones empresariales tienen la capacidad de impulsar el cambio necesario y de permitir
que sus miembros, la comunidad empresarial en general y sus naciones desbloqueen todo el potencial
de laigualdad de género y la diversidad. Cuentan con una influencia incomparable en el sector privado
y fuera de él. Cuando asumen una funcion de liderazgo a la hora de defender la igualdad de géneroy la
diversidad, llevan a cabo importantes transformaciones positivas.

Principalmente, ejercen su influencia de dos formas.

» Ofrecen servicios y apoyo a sus miembros, que son empresas u otras asociaciones
empresariales. Esto incluye actividades de formacién, informacién, orientacion, puesta en
comun de buenas practicas, asesoramiento, etc.

» Definen la legislacién y las politicas nacionales y aprovechan el apoyo del sector publico
para crear un entorno empresarial propicio para el sector privado a través de actividades de
promocién y del didlogo social.
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Metodologia de investigacion

Han pasado seis afios desde la publicacién en 2017 del informe original de la OIT sobre organizaciones
de empleadores e igualdad de género y diversidad'. Ademas, el 2023 marca el final de la pandemia de
COVID-19. Es el momento correcto para hacer balance y obtener nuevas ideas sobre igualdad de género
y diversidad en las organizaciones empresariales.

Este informe pretende responder a las siguientes preguntas:

» ;Qué progresos han hecho estas organizaciones en materia de igualdad de géneroy
diversidad en los ultimos seis afios:

- en su propio seno?
- en cuanto a apoyo y servicios a los miembros?
-enlo que respecta a las actividades de promocién y el dialogo social?

» ;Cudles son sus historias de éxito en relacion con la igualdad de género y la diversidad?
» ;Qué desafios persisten y como pueden superarse?

» ;Qué les espera a las organizaciones empresariales

Este informe se basa en un estudio mundial de las organizaciones empresariales y la igualdad de género
y la diversidad. Esta formado por una encuestay las entrevistas realizadas a dichas organizaciones, y ha
sido complementado con una investigacién secundaria. (Los términos clave relacionados con la igualdad
de géneroy la diversidad utilizados en este informe pueden consultarse en el anexo 1).

ACT/EMP de la OITy la OIE realizaron una encuesta (véase el anexo 4) del 17 de abril al 9 de mayo de 2023.
Un total de 95 organizaciones empresariales respondieron a ella. La muestra presentaba las siguientes
caracteristicas:

» Casi un tercio (el 29 %) de las organizaciones tenian su sede en Africa, el 25 % en
las Américas, el 25 % en Europa y Asia Central, el 19 % en Asia y el Pacificoy el 2 % en
los Estados Arabes.

» De las respuestas totales, el 37 % procedia de pequefias organizaciones (de 1 a 10
trabajadores), el 28 % procedia de organizaciones de tamafio medio (de 11 a 30 trabajadores)
y el 35 % procedia de grandes organizaciones (mas de 30 trabajadores).

» La mayoria de los miembros empresariales de dichas organizaciones (el 82 %) eran
empresas locales, mientras que un quinto (el 18 %) eran empresas multinacionales.

Para mas informacién sobre los datos demograficos de la encuesta, véase el anexo 2. El anexo 3 también
presenta una lista de todos los paises que abarca la encuesta por region.

Dos tercios (el 66 %) de los encuestados se prestaron voluntariamente a ser entrevistados. Consultores
independientes llevaron a cabo un total de 21 entrevistas entre el 25 de mayo y el 12 de julio de 2023
(véase el anexo 5, que incluye la lista de las organizaciones a las que se entrevistd).

Este informe se estructura en torno a las ideas principales que fluyen del nuevo estudio y de la
investigacion secundaria. Asimismo, presenta un analisis comparativo, que coteja los resultados de este
estudio con los del original realizado en 2017. Los tamafios de la muestra para las encuestas de 2017 y
2023 han limitado las oportunidades de determinar de forma estadistica diferencias significativas. Las
tendencias comparativas identificadas en este informe deben, por tanto, interpretarse como indicativas.
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Argumentos a favor
de la igualdad de género
y la diversidad

Los argumentos a favor de la igualdad de género y la diversidad se refuerzan cada afio a medida que
se acumulan los datos empiricos. Estos argumentos no solo se aplican a las empresas individuales,
sino que también se extienden a las economias nacionales y a la economia mundial. En consecuencia,
no resulta sorprendente que muchas de las organizaciones empresariales que participan en nuestro
informe afirmen que la igualdad de géneroy la diversidad mejoran sus resultados empresariales.

La igualdad de género mejora los resultados en los ambitos
empresarial, nacional y mundial

La igualdad de género y la diversidad conforman una estrategia empresarial inteligente.” Dicha
estrategia genera:

» Una mayor rentabilidad y productividad.

» Un aumento de la capacidad para atraer y retener talento.
» Una mayor creatividad, innovacion y apertura.

» Una mejor reputacion.

» Una mejor capacidad de estimar el interés y la demanda de los consumidores.

Ademas, como ya se ha mencionado, en una era de escasez de competencias, las mujeres representan
una reserva de talento formidable que esta creciendo a nivel mundial.

Existen muchos datos empiricos concretos que demuestran los beneficios de la igualdad de géneroy la
diversidad para las empresas, incluidos los siguientes, lo que hace que los argumentos a su favor sean
indiscutibles.

» En 2019, la OIT encuestd a mas de 13 000 empresas de 70 paises.” Se hallé que, de las
empresas que hacen un seguimiento de la repercusion cuantitativa de las iniciativas de género
que fomentan la inclusién de las mujeres en la gestion empresarial, casi el 74 % informé de un
aumento de beneficios de entre el 5%y el 20 %. De las empresas encuestadas que informaron
de unos mejores resultados empresariales, mas del 60 % afirmaron haber incrementado su
rentabilidad y productividad. Se trata de cifras significativas, teniendo en cuenta las medidas
que las empresas adoptan para lograr tan solo un 2 % o un 3 % de incremento de los margenes.

» Un andlisis de las 3000 empresas mas grandes de EE. UU. (el indice Russell 3000) durante un
periodo de 17 afios muestra que las empresas con cuyos CFO son mujeres son mas rentables.
En los dos afios siguientes a sus nombramientos, las CFO percibieron un incremento de la
rentabilidad del 6 % y un incremento del rendimiento de las acciones del 8 %.'

"
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» El rendimiento de la empresa va mas alla de los resultados financieros. Un analisis realizado
por la Corporacidn Financiera Internacional (CFI) que abarcé 33 paises'® hallé que la presencia
de mas mujeres en juntas directivas y en puestos de alta gerencia esta relacionada con la
mejora de las normas ambientales, sociales y de gobierno corporativo.

» A nivel mundial, solo una de cada tres empresas emergentes es propiedad de una mujer, en
parte porque las mujeres afrontan mas obstaculos que los hombres a la hora de acceder a
financiacion.'” Pese a ello, los datos empiricos procedentes de EE. UU. sugieren que, mientras
que las empresas emergentes fundadas o cofundadas por mujeres obtienen menos inversion,
dan mejores resultados con el tiempo.®

Aunque estos hechos y cifras son significativos, no representan el panorama completo, ya que los
beneficios reales de laigualdad de género y la diversidad son alin mayores. Esto se debe a que, pese a que
las mujeres y los hombres tienen el mismo potencial, también aportan competencias e ideas diferentes
y complementarias que son valiosas en el lugar de trabajo desde un punto de vista econémico, como las
diferentes actitudes ante el riesgo y la colaboracion.!” Esto quiere decir que es mas beneficioso incluir
a mas mujeres en el lugar de trabajo que incorporar a mas hombres donde, para empezar, hay pocas
mujeres. Lo contrario también es cierto: donde hay mas mujeres resulta mas beneficioso incorporar a
mas hombres.

La repercusion de laigualdad de género y la diversidad a escala empresarial es importante, pero cuando
se considera de forma acumulada a escala nacional o mundial, se vuelve realmente impresionante. Se
estima que las pérdidas asociadas a los niveles actuales de discriminaciéon por motivos de género en
todo el mundo alcanzan los 12 billones de USD o el 16 % de la renta mundial.?° El Fondo Monetario
Internacional (FMI) calcula que, en los paises con mayores brechas entre los indices de participaciéon de
hombres y mujeres en el mercado laboral, colmarlas afiadiria un 35 % al PIB. Cuatro quintas partes de
las ganancias provendrian del aumento de la fuerza laboral, pero la totalidad de la quinta parte restante
se derivaria del aumento de productividad provocado por una mayor diversidad de género, en otras
palabras, por el hecho de que las mujeres y los hombres aporten diferentes competencias, experiencias
e ideas, entre otras cosas, al lugar de trabajo.?!

Los argumentos a favor para las organizaciones empresariales
son igualmente sélidos

Nuestro nuevo estudio muestra que los argumentos a favor de la igualdad de género y la diversidad
no solo se aplican a las empresas, sino que también alcanzan a las organizaciones empresariales. Las
organizaciones empresariales que mejoran internamente la igualdad de género y la diversidad se
encuentran en una mejor posicién para atender las necesidades de sus miembros. Asimismo, pueden
ampliar su base de afiliados y sus circulos de creacién de contactos al atraer a propietarias de empresas
como miembros. Fomentar la igualdad de género y la diversidad ayuda a mejorar la imagen de estas
organizaciones en la esfera publica y a obtener el apoyo de propietarias y mujeres dirigentes de
empresas.

Casi la mitad (el 46 %) de las organizaciones encuestadas informaron de que sus iniciativas sobre igualdad
de géneroy diversidad habian contribuido a mejorar los resultados empresariales (véase el grafico 2). Los
tres beneficios empresariales mas importantes que se identificaron fueron los siguientes:

» aumento de los ingresos por suscripciones de miembros, asi como por otros servicios de
formacién y asesoramiento (el 43 %);

» mejora de la reputacion de las organizaciones empresariales (el 30 %);

» aumento de la capacidad para atraer y retener talento (el 23 %).
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» Cuadro 1. La organizacién empresarial de Filipinas utiliza los argumentos a favor

de la igualdad de género como primer paso atraer a empresas

«Debemos mostrar a las empresas los argumentos a favor, para que comprendan la repercusién de
los programas de diversidad de género e inclusién en sus resultados», afirma Jelermina Abigail Roxas-
Gorospe, Directora General Adjunta de la Confederacién de Empleadores de Filipinas (ECOP).

Para materializar esta vision, ECOP, junto con la OIT e Investing in Women (una iniciativa del Gobierno
australiano), elaboré una nota de investigaciéon en 2020: The business case for women in business and
management in the Philippines. Presenta datos empiricos de los efectos positivos de las practicas de
diversidad de género en las empresas filipinas, incluida una mayor rentabilidad y productividad, asi
como una mayor capacidad de retener talento.

Basandose en el interés creado por la nota, ECOP se asocio6 con la Coalicién Empresarial Filipina para
el Empoderamiento de la Mujer —una coalicién de empresas que fomenta la igualdad de género en
el lugar de trabajo— para capacitar a los miembros de ECOP sobre la prevencién del acoso sexual y
la comunicacion inclusiva desde una perspectiva de género. Aunque las sesiones de formacion son
relativamente nuevas (casi 25 miembros han sido instruidos hasta la fecha), los comentarios de los
empleadores han sido muy positivos. ECOP esta desarrollando actualmente actividades de formacién
y servicios sobre igualdad de género y diversidad.

A fin de garantizar que este enfoque sobre igualdad de género y la diversidad sea integral, ECOP
también:

» Establecié un comité de miembros sobre diversidad e inclusién (D&I) en 2021 para fomentar la
igualdad de género en el lugar de trabajo, el empoderamiento de las mujeres y la igualdad de
oportunidades para todos los trabajadores independientemente del género.

» Llevd a cabo la Autoevaluacion de la iniciativa empresarial de la mujer (WE-Check) de la OIT en
2022, que esta ayudando a EPOC a responder mejor a las necesidades de las emprendedoras, las
propietarias y las dirigentes de empresas.*

» Grafico 2. Organizaciones empresariales que obtuvieron mejores resultados empresariales
gracias a la igualdad de género y la diversidad, resultados de 2023
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Fuente: Encuesta de ACT/EMP y la OIE sobre la mujer en cargos directivos en las organizaciones empresariales, 2023.

* Para saber mas sobre WE-Check, véase el caso de estudio de Nigeria en el cuadro 8.
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La mitad (el 49 %) de las organizaciones encuestadas no saben si las iniciativas de igualdad de géneroy
diversidad mejoran sus resultados empresariales. Ya que todos los encuestados que respondieron «No lo
sé» ala pregunta sobre los resultados empresariales también afirmaron que sus organizaciones cuentan
con una o mas iniciativas para fomentar la igualdad de géneroy la diversidad, es probable que no hagan
un seguimiento de su repercusién. Esto también se desprendié de las entrevistas.

A escala regional, destaca la region de Asia y el Pacifico. Dos tercios (el 67 %) de las organizaciones
empresariales de esta regién informan de que sus iniciativas sobre igualdad de género y diversidad han
mejorado los resultados empresariales, en comparacién con el 50 % de las organizaciones de Africa, el
42 % de las Américas y solo un 30 % de las de Europa y Asia Central. Asimismo, esto sugiere que hay mas
organizaciones empresariales de Asia y el Pacifico haciendo un seguimiento activo de la repercusion de
las iniciativas de igualdad de género y diversidad en su rendimiento que en cualquier otra region.

La igualdad de género y la diversidad ganan prioridad
en la agenda de las organizaciones empresariales

La encuesta destaca la importancia creciente de la igualdad de género y la diversidad dentro de
las organizaciones empresariales. Esto queda patente mediante varios indicadores clave, incluido
el aumento sustancial de los indices de respuesta a la encuesta entre 2023 (94 encuestados) y 2017
(53 encuestados). Ademas, la voluntad de dos tercios de los encuestados de participar en entrevistas
sobre este tema pone de relieve su importancia.

En particular, en 2023, el 25 % de las organizaciones empresariales habian nombrado a un coordinador
o coordinadora en materia de género, y el 21 % contaba con un departamento/equipo oficial, en
comparacion con el 15 %y el 6 %, respectivamente, en 2017. Estos resultados indican que existe una
mayor concienciacién entre las organizaciones en lo que respecta a la importancia de la igualdad de
géneroy la diversidad, lo que conlleva cambios en sus estructuras organizativas.

Ademas, los participantes de la encuesta de 2023 ocupaban puestos de mayor responsabilidad en las
organizaciones en comparacién con los que respondieron en 2017. En 2023, el 66 % de los encuestados
ocupaban puestos de responsabilidad/ejecutivos con poder de decisién, en comparacién con el 60 %
de 2017. En 2023, el 21 % de los encuestados supervisaban/gestionaban a una o mas personas o un
departamento/unidad de negocio, en comparacién con el 11 % de 2017.

VV Me resulta muy evidente que la diversidad y la inclusion, asi como la
inclusién de ambos géneros, ahora son aspectos mucho mas prioritarios
en las empresas. Se reconoce cada vez mas que no se trata de algo
que simplemente sucede de forma orgénica. Deben ponerse en marcha
estrategias deliberadas. Dentro de nuestra comunidad de afiliados, los
avances en materia de igualdad de género e inclusién son enormes, y
nuestros miembros se sienten orgullosos de ello. Vivimos en un mundo
diferente al de hace 20 o0 30 afos. Pero, por supuesto, siempre se puede
hacer mas. Se trata de un proceso de aprendizaje para todos. Nuestros
miembros son conscientes de que ser inclusivos es, sencillamente, lo
correcto. Sin mas.

» Derrick Hynes - Presidente y Director Ejecutivo / Empleadores regulados a nivel federal:
transporte y comunicaciones (FETCO) (Canada)
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» Cuadro 2. Las organizaciones empresariales de Malasia se embarcan en el viaje

de la igualdad de género con una nueva cumbre nacional

Con el fin de avanzar mas rapido en materia de igualdad de género y diversidad, la Federacion
de Empleadores de Malasia (MEF) celebré su primera «Cumbre Nacional sobre Liderazgo,
Empoderamiento, Equidad y Proteccién en la Nueva Malasia» con motivo del Dia Internacional de la
Mujer de 2023. La cumbre sirvié para rendir homenaje al liderazgo de las mujeres, poner de relieve
a mujeres inspiradoras y concienciar sobre el acoso y otro tipo de cuestiones que afectan de forma
predominante a las mujeres.

Tanto afiliados como no afiliados a la MEF se mostraron muy entusiasmados por la cumbre, a la que
asistieron alrededor de 200 personas. La Ministra de la Mujer, la Familia y el Desarrollo Comunitario de
Malasia ofici6 la cumbre. La MEF también invit6 a participantes femeninas de alto nivel y a ponentes
de diferentes sectores, incluida una importante abogada y defensora de los derechos humanos, una
jueza del Tribunal Superior y a altas directivas de empresas multinacionales en el sector de la bancay
la promocién inmobiliaria.

En la cumbre se celebraron varias reuniones y mesas redondas sobre el liderazgo de las mujeres en la
sociedad malaya, asi como sobre la discriminacién, el acoso sexual y el empoderamiento de la mujer.
La reunién sobre discriminacién y acoso sexual fue especialmente util para concienciar sobre la nueva
protecciéon de la ley para victimas de acoso, que algunas asistentes desconocian.

De cara al futuro, la MEF planea celebrar una cumbre anual sobre cuestiones relacionadas con las
mujeres e invitar tanto a hombres como a mujeres.
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Capitulo 3



La igualdad de género
y la diversidad dentro
de las organizaciones
empresariales

Las organizaciones empresariales ocupan una posicién de poder para ser un ejemplo para sus
miembros y la comunidad empresarial en general. Esta seccién profundiza en los esfuerzos internos
de dichas organizaciones por lograr la igualdad de género y la diversidad entre su propio seno.
Tomando prestada una frase de la OIE, ;las organizaciones empresariales «predican con el ejemplo»
en materia de igualdad de género «permitiendo la presencia, prestando apoyo y promoviendo la
participacién de mujeres [...] en los procesos de toma de decisiones a todos los niveles»?>

La representacion de las mujeres dentro de las organizaciones
empresariales

Las mujeres, por lo general, estan bien representadas dentro
de las secretarias de las organizaciones empresariales,
pero notablemente ausentes en el nivel directivo

En casi tres cuartas partes de las organizaciones empresariales que participaron en la encuesta, las
mujeres representan al menos el 40 % de todo el personal, y en mas de un tercio de tales organizaciones
son ellas la gran mayoria (del 61% al 100 % de los empleados). La mitad (el 54 %) de los encuestados
también afirman que el nimero de mujeres miembros del personal ha aumentado en los ultimos
dos afios.

Aunque las mujeres representan una cuota significativa del personal de las organizaciones
empresariales, estan subrepresentadas a nivel directivo (véase el grafico 3). En 2023, apenas una
tercera parte (el 28 %) de estas organizaciones han logrado el equilibrio de género a nivel directivo,
con un porcentaje de entre el 40 % y el 60 % de mujeres con cargos de direccién.” Casi el 40 % de las
organizaciones empresariales no cuentan con una masa critica de mujeres con cargos de direccion.
Una de cada diez organizaciones empresariales no cuentan con ninguna mujer con cargos de direccion.
El 18 % de las organizaciones empresariales cuentan con mas mujeres que hombres con cargos de
direccién, y entre el 61 %y el 100 % de personas con cargos de direccién son mujeres.

* La definicion de la masa critica varia; no obstante, un nimero cada vez mayor de paises esta utilizando la cuota del 30 % debido
a iniciativas especificas como el Club del 30%. Algunos estudios sugieren que las organizaciones deben alcanzar una masa critica
de mujeres en puestos directivos para aprovechar los beneficios de la diversidad de género. Alcanzar este umbral permite a una
minoria ejercer su influencia y garantizar que se escuche su voz.
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» Grafico 3. Porcentaje de mujeres miembros del personal y mujeres con cargos directivos
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Fuente: Encuesta de ACT/EMP y la OIE sobre la mujer en cargos directivos en las organizaciones empresariales, 2023.

A escala regional, Europa y Asia Central representaron las mayores cuotas de organizaciones
empresariales (el 43 %) con porcentajes de entre el 40 % y el 60 % de mujeres en puestos directivos.
Alrededor de un tercio de las organizaciones empresariales de las Américas (el 33 %) informaron haber
logrado el equilibrio de género en funciones directivas. Por el contrario, Africa y Asia y el Pacifico
representan el porcentaje mas bajo de organizaciones que logran el equilibrio de género a nivel directivo,
conun 18 %y un 22 %, respectivamente. La mitad de las organizaciones empresariales de Africa (el 50%)
informd de que las mujeres representaban el 10 % o menos del total de personas en puestos directivos.

Las ultimas tendencias muestran un desarrollo positivo. La mitad (el 48 %) de los encuestados afirman
que el nimero de mujeres en puestos directivos ha aumentado en los Ultimos dos afios, lo que indica
un progreso. Cabe destacar que casi un tercio de las organizaciones (el 29 %) cuentan con planes o
politicas para contratar y ascender a mujeres a puestos directivos, lo que potencialmente indica que mas
organizaciones lograran el equilibrio de género a nivel directivo en el futuro (véase el grafico 4).

» Grafico 4. Planes o politicas para contratar o ascender a mujeres a puestos directivos,
resultados de 2023
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N Hay planes y politicas
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Fuente: Encuesta de ACT/EMP y la OIE sobre la mujer en cargos directivos en las organizaciones empresariales, 2023.
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» Cuadro 3. La organizaciéon empresarial de Chipre fomenta la igualdad de género en todos

los frentes

La Federacion de Empleadores e Industriales de Chipre (OEB) adopta un enfoque integral en materia
deigualdad de género y diversidad. Esto incluye actividades de promocién y formacién, pero también
el disefo y la aplicacién de sistemas de certificaciéon para miembros, con un sistema de certificacién
personalizado para las pymes y un cédigo de conducta sobre acoso y acoso sexual adoptado por
los miembros.

En 2022, la OEB colaboré con los sindicatos para redactar el Cédigo sobre la Prevencién del Acoso y el
Acoso Sexual en el Lugar de Trabajo, que previene y aborda las conductas inaceptables. El c6digo ya
ha sido incluido en numerosos convenios colectivos de trabajo.

La OEB también predica con el ejemplo. La organizacién ha ido creciendo desde 2016, lo que ha dado
lugar a la ampliacién de la plantillay al aumento de oportunidades de reestructuracién. En concreto la
OEB deseaba hacer frente al techo de cristal y garantizar que las mujeres recibieran mas oportunidades
de ocupar puestos de alta direccién. Para lograrlo, mejoré la conciliacién entre la vida personal y
profesional de todo su personal. La OEB también modificé sus estatutos para hacer que el fomento
de la igualdad de género en el empleo, la iniciativa empresarial de las mujeres y la promocién del
equilibrio de géneros en los puestos con poder de decisién fueran objetivos oficiales de la organizacion.

Ahora, en 2023, la OEB presenta un equilibrio perfecto de géneros a nivel de alta direccién.

Las mujeres estan subrepresentadas en las juntas directivas y
en la direccién ejecutiva de las organizaciones empresariales

Pese a que en la actualidad hay mas modelos femeninos de liderazgo que nunca, continda habiendo
escasez de mujeres en puestos de toma de decisiones de alto nivel, como directoras ejecutivas (CEO),
miembros de juntas directivas y politicas. En 2023, los datos de 146 paises muestran que las mujeres
ocupan solo el 32 % de los puestos directivos superiores de todo el mundo en los sectores publico y
privado.® A partir de los datos de la encuesta a las organizaciones empresariales se desprende un
panorama similar.

Lajunta directiva

Solo el 16 % de las juntas directivas de las organizaciones empresariales tienen a una mujer al frente
de la presidencia. Ademas, la gran mayoria de las juntas directivas de dichas organizaciones muestran
un desequilibrio de género (véase el grafico 5). De forma especifica, solo el 13 % de las juntas directivas
tienen al menos a un 30 % de miembros que sean mujeres, y solo un 9 % cuenta con una composicién
equilibrada en cuanto al género. Las entrevistas realizadas para este informe subrayan el desafio que
afrontan muchas organizaciones empresariales a la hora de reclutar a mujeres como miembros de las
juntas directivas.

Lamentablemente, esta disparidad de género da lugar a la pérdida de oportunidades para dichas
organizaciones. Una junta diversa mejora la toma de decisiones, ya que las investigaciones demuestran
que las empresas con una mayor diversidad de género en sus juntas directivas tienden a ser mas
rentables.?* Este fendmeno se atribuye parcialmente al hecho de que una junta directiva mas equilibrada
en cuanto al género fomenta una diversidad de pensamiento mas amplia. Dichas juntas engloban un
espectro mas amplio de mentalidades, procesos de pensamiento y perspectivas. Por ejemplo, los
hombres suelen aportar una experiencia valiosa en los ambitos de finanzas y operaciones, pero pueden
carecer de conocimientos especializados en materia de recursos humanos, gobernanza gestién del
riesgoy otras areas en las que las mujeres han destacado histéricamente.?
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Las organizaciones deben lograr una masa critica de al menos el 30 % de mujeres en sus juntas
directivas para aprovechar plenamente estas ventajasn.? Segun el estudio de la OIT?, cuando en las
juntas directivas hay entre un 30 % y un 39 % de representacién femenina, las empresas tienen el 19 %
mas de probabilidades de mejorar sus resultados comerciales. No obstante, solo un tercio (el 32 %) de
las empresas estan regidas por juntas directivas con esta masa critica (aunque las juntas compuestas
exclusivamente por hombres estan disminuyendo de forma gradual). Por lo tanto, las organizaciones
empresariales van ligeramente a la zaga de su comunidad en lo que respecta a la representacién
femenina en las juntas directivas.

Es innegable que, en los Ultimos afios, las organizaciones empresariales han hecho importantes
progresos en relacién con la mejora del equilibrio de género de sus juntas directivas. No obstante, sigue
quedando un amplio margen de mejora y tienen la oportunidad de servir de ejemplo a la comunidad
empresarial.

» En 2017, solo el 19 % de las organizaciones encuestadas indicaron que las mujeres
representaban al menos el 30 % de los miembros de sus juntas directivas, en comparacion
con el 26 % de 2023.

» En 2017, el 11 % de las organizaciones encuestadas no tenian a ninguna mujer en sus juntas
directivas, en comparacién con el 5% de 2023 (lo que se suma a los datos empiricos existentes
que indican que las juntas directivas compuestas exclusivamente por hombres estan en
declive).

» Aunque solo el 16 % de las juntas directivas de las organizaciones empresariales tenian una
mujer como presidenta en 2023, este porcentaje es el doble que en 2017, cuando solo el 8%
de las organizaciones encuestadas contaban con presidentas.

» Casila mitad (el 45 %) de los encuestados afirman que, en los Ultimos dos afios, ha aumentado
el nimero de mujeres en sus juntas directivas.

» Grafico 5. Porcentaje de mujeres miembros de juntas directivas, resultados de 2017 y 2023
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Fuente: Encuesta de ACT/EMP sobre la mujer en cargos directivos y de gestién en las organizaciones de empleadores, 2017; Encuesta de la ACT/
EMP-OITy la OIE sobre la mujer en cargos directivos en las organizaciones empresariales, 2023.

Ademas, lograr que las juntas directivas alcancen el equilibrio de género supone un desafio atin mayor
para las grandes organizaciones empresariales. Segun la encuesta de 2023, mientras que el 42 % de
las pequefias organizaciones empresariales (entre 1y 10 empleados) y el 43 % de las organizaciones
empresariales de tamafio medio (entre 11 y 30 trabajadores) tenian juntas directivas formadas por al



» 3.Llaigualdad de géneroy la diversidad dentro de las organizaciones empresariales

menos un 30 % de mujeres, este solo era el caso de un 9 % de las grandes organizaciones empresariales
(con mas de 30 trabajadores).

Al analizar los datos regionales, el estudio revela que las organizaciones empresariales de las Américas
tienen la mayor proporcién de mujeres miembros de juntas directivas, con un 42 % de organizaciones con
al menos un 30 % de mujeres en dichas juntas. El porcentaje mas bajo de organizaciones empresariales
con al menos el 30 % de miembros femeninos en las juntas directivas se hallé en la regién de Asia y el
Pacifico (17 %), seguida de Africa (21 %) y Europay Asia Central (26 %).

Por ultimo, el estudio identificé los efectos positivos asociados a tener una presidenta que pueda servir
como modelo para la composicién general de la junta. En la encuesta de 2023, las organizaciones
empresariales cuya junta directiva estaba presidida por una mujer tenian un 22 % mas de probabilidades
de contar con mas de un 30 % de mujeres en la junta directiva en comparacién con aquellas en las que
la presidencia la ejercia un hombre.

» Cuadro 4. Las organizaciones empresariales colaboran a escala transfronteriza

para abordar el vacio de liderazgo femeninoa

Cuando la Federacion de Empleadores de Uganda (FUE) constat6 en 2010 que menos del 12 % de
las mujeres que trabajaban para sus mas de 600 empresas afiliadas ocupaban puestos de direccién,
decidié tomar cartas en el asunto. La FUE se inspir6 en el programa pionero Female Future de la
Confederacién de Empresas de Noruega (NHO).

Esta iniciativa, puesta en marcha en 2003 por la NHO, es un programa de formacién en materia de
liderazgo para mujeres que trabajan para sus empresas miembro. Casi 2000 mujeres de unas 1000
empresas miembro han participado en él.

El programa se centra en el desarrollo personal, las competencias de direccién y comunicacién, asi
como en la creacién de redes de contactos. Se celebra anualmente y tiene una duracién de nueve
meses, con seis reuniones presenciales. Las participantes consiguen créditos para la obtencién de un
master en competencias de direccién.

Con la formaciény el apoyo brindados por la NHO, la FUE presenté su propio programa Female Future
en 2011. En un principio, se tuvo que convencer a los miembros de la FUE. Con tarifas de 3300 USD por
persona, solo se ocuparon siete de quince plazas disponibles.

Pero a medida que corria la voz sobre la eficacia del programa, el interés crecid. La FUE pronto comenzé
a impartir dos cursos al afio. Ademas, acaba de aumentar las plazas disponibles a 45 al afio y ya existe
una lista de espera para participar en el programa de 2024.

Las opiniones de los miembros de la FUE sobre Female Future han sido increiblemente positivas. Las
mujeres que han participado:

» Tienen claros sus objetivos.

» Son mas capaces de tomar el control.
» Son mas eficaces.

» Son buenas comunicadoras.

Hasta 2023, alrededor de 150 mujeres han recibido formacién. Una vez finalizado el programa, el 88 %
consiguié un ascenso y el 40 % se unié a las juntas directivas de las empresas. La FUE celebra una
ceremonia de graduacién durante su Conferencia Anual de las Dirigentes.

La organizacién esta trabajando en la justificacién econémica de su programa Female Future, que
incluira una cifra para el retorno de la inversién (ROI), mientras que la NHO acaba de ayudar a una
organizacién empresarial de Jordania a poner en marcha su propio programa Female Future. En total,
siete organizaciones empresariales de diferentes paises estan llevando a cabo el programa Female
Future.
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Direccién ejecutiva

En la encuesta de 2023, las organizaciones empresariales se comparan muy favorablemente con
la comunidad empresarial mundial, ya que el 30 % cuenta con una directora ejecutiva al frente de la
secretaria (véase el grafico 6). En las empresas de todo el mundo, especialmente en las de gran tamafio,
las directoras ejecutivas siguen estando subrepresentadas. Solo representan el 5 % de todos los
directores ejecutivos del mundo® y se concentran en pequefias empresas y microempresas.?

» Grafico 6. Género del CEO, resultados de 2023
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Fuente: Encuesta de ACT/EMP y la OIE sobre la mujer en cargos directivos en las organizaciones empresariales, 2023.

» Cuadro 5. La organizacién empresarial de Georgia ayuda a las mujeres directivas

allegar a la cima

Elene Makharashvili ha trabajado para la Asociacién Georgiana de Empleadores (GEA) durante mas de
16 afios. Recientemente, se ha convertido en su nueva directora ejecutiva.

«El apoyo de mi empleador ha sido inestimable para convertirme en dirigente», afirma Elene. Se le
animé a participar en el programa Malkia de la OIT, un paquete de aprendizaje y asesoramiento para
mujeres directivas. El programa esta disefiado para ayudar a las mujeres a ascender y ocupar puestos
de liderazgo. Como parte de su formacién basada en el trabajo, Elene también completé el Master de
Formacién en Gestién de Organizaciones empresariales de la OIT.

Una de las primeras prioridades a largo plazo de Elene como nueva directora ejecutiva es respaldar a
otras mujeres de la comunidad empresarial. «Para las mujeres de Georgia emprender es complicado»,
explica Elene, «los préstamos bancarios estan respaldados por hombres o bienes inmuebles, pero
los hombres también suelen ser los propietarios de los bienes inmuebles. Esto deja a las mujeres sin
crédito. Y eso es lo que queremos cambiar».

Como parte de un proyecto piloto de 2022, la GEA ayudé a diez mujeres emprendedoras a poner en
marcha sus empresas con éxito. Bajo la direccién de Elene, la GEA esta ampliando esta iniciativa a dos
grupos de entre quince y veinte mujeres emprendedoras al afio. Cada una recibira una ayuda para
empresas emergentes de la GEA, financiada por sus miembros. A cambio, los miembros recibiran un
crédito de RSE.

Que una mujer dirija la GEA también ha repercutido a corto plazo en la igualdad de género. Elene ocupé
el puesto de directora ejecutiva en febrero de 2023. A principios de junio, mas de quince empresas
nuevas se habian unido a la GEA, entre ellas, cinco dirigidas por mujeres.


https://www.itcilo.org/courses/malkia-women-managers-rise-skilling-success
https://www.itcilo.org/courses/master-training-management-employers-and-business-member-organizations
https://www.itcilo.org/courses/master-training-management-employers-and-business-member-organizations
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Esto es un buen presagio para los avances venideros en materia de igualdad de género y diversidad
dentro de las organizaciones empresariales, ya que existe una relacion positiva entre contar con una
directora ejecutiva y tener una mayor diversidad de género en los puestos de direccién intermedios y
superiores y en los puestos de alta direccién.® Los resultados de la encuesta de 2023 revelaron que las
organizaciones empresariales con directoras ejecutivas tenian un 25 % mas de probabilidades de emplear
a mas de un 40 % de mujeres en puestos de direccion en comparaciéon con aquellas que contaban con
directores ejecutivos.

Es mas probable que las organizaciones empresariales de menor tamafio estén dirigidas por mujeres.
Segun la encuesta de 2023, el 49 % de las pequefias organizaciones empresariales (entre 1y 10
empleados) cuentan con una directora ejecutiva, en comparacion con el 29 % de las organizaciones
empresariales de tamafio medio (entre 11y 30 trabajadores) y el 12 % de las grandes organizaciones
empresariales (con mas de 30 trabajadores). Esto refleja las tendencias de la comunidad empresarial en
general, donde la proporcién de empresas con directoras ejecutivas se reduce a medida que el tamafio
de las empresas crece.”'

Mas organizaciones empresariales estan fomentando
la igualdad de género y la diversidad a nivel interno

Las encuestas de 2017 y 2023 de las organizaciones empresariales analizaron sus iniciativas, mecanismos
y politicas para mejorar la representacién de las mujeres a todos los niveles e impulsar la igualdad de
géneroy la diversidad. En general, cada vez mas organizaciones empresariales estan tomando medidas
para apoyar el equilibrio entre el trabajo y la vida personal y una mayor igualdad. Mientras que en
2017 casi un tercio (el 31 %) de las organizaciones empresariales no contaban con ninguna iniciativa,
mecanismo o politica, en 2023 esta proporcién era solo del 9 %, un progreso notable en un periodo de
tiempo relativamente corto. .

Actualmente, las tres iniciativas mas populares desarrolladas por las organizaciones empresariales s son
(véase el grafico 7):

» la jornada laboral flexible (el 62 % de las organizaciones);
» oportunidades de teletrabajo —trabajo desde casa o a distancia— (el 59 %);

» y una politica contra la violencia y el acoso (el 42 %).

Es probable que las mejoras en las opciones de trabajo flexible y teletrabajo hayan surgido, al menos
parcialmente, a partir de las restricciones establecidas durante la crisis de COVID-19. Esta situacion
brindé a las empresasy a sus trabajadores la oportunidad de experimentary ajustar dichas modalidades.
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» Grafico 7. Mecanismos y politicas de las organizaciones empresariales para apoyar
el equilibrio entre el trabajo y la vida personal y una mayor igualdad, resultados
de 2017y 2023
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Las organizaciones empresariales estan avanzando en la consecucién de la igualdad de género y la
diversidad, pero algunas van mas adelantadas que otras. Por ejemplo, actualmente:

» El 35 % de las organizaciones empresariales capacitan a su personal en materia de igualdad
de género y diversidad en el lugar de trabajo.

» En el 34 % se habla sobre la igualdad de género en el lugar de trabajo.

» El 31 % cuenta con una declaracién oficial sobre igualdad de género y de oportunidades, o
sobre diversidad e inclusién.

» Y solo el 23 % ofrece una ampliacién de la licencia de maternidad o paternidad.
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» Cuadro 6. La organizacion empresarial de Barbados apoya la conciliacion entre el trabajo

y la vida personal a través del trabajo flexible y el tiempo libre

«Nuestra organizacién aplica un enfoque flexible en el trabajo y hemos mantenido el trabajo a distancia
como una caracteristica de nuestras operaciones», afirma la Sra. Sheena Mayers-Granville, directora
ejecutiva de la Confederacién de Empleadores de Barbados (BEC).

La BEC apoya la conciliacién entre el trabajo y la vida personal a través de una politica oficial sobre
modalidades de trabajo flexible. Establece que los empleados pueden trabajar tres dias desde la oficina
y dos dias desde casa a la semana. La politica de la BEC deja margen para la flexibilidad fuera del
horario de trabajo basico (de 9 a. m. a 3 p. m.), de manera que los empleados puedan salir de la oficina
para atender responsabilidades familiares o personales, como recoger a sus hijos del colegio.

Ademas del permiso legal de vacaciones, la BEC ofrece a los empleados seis dias al aiio de «licencia
personal», en los que pueden ausentarse de la oficina para atender asuntos personales, como ir a
consultas médicas o pasar tiempo con la familia. La BEC también ofrece hasta seis semanas de licencia
por enfermedad integramente remunerada, lo que trasciende la legislacion nacional, ya que, en
Barbados, los empleadores no estan legalmente obligados a pagar dicha licencia.

Estas iniciativas han repercutido de forma positiva en la cultura laboral de la BEC. El personal valora que
las politicas de la BEC respalden su conciliacién laboral y personal y les permita cumplir sus funciones
y responsabilidades fuera del lugar de trabajo.

Mas organizaciones empresariales estan fomentando la igualdad
de género en sus actividades

Ocho de cada diez (el 82 %) de las organizaciones empresariales estan realizando esfuerzos coordinados
para mejorar la igualdad de género y la diversidad en sus actividades. Los tres medios mas populares
para hacerlo implican el liderazgo a nivel directivo y ejecutivo, asi como el aprovechamiento maximo de
herramientas como las politicas y las estrategias de la organizacion (véase el grafico 8):

» Los directores generales/ejecutivos y los altos directivos tienen en cuenta el equilibrio de
género cuando contratan a personas para puestos de gestion (el 59 %).

» La politica o la estrategia de recursos humanos de las organizaciones ofrece una orientacion
clara para que las ofertas de empleo sean neutras desde el punto de vista del género (el 48 %).

» Promover a la mujer dentro de la secretaria y la junta directiva estd formalmente recogido en
la estrategia organizativa o de recursos humanos de la organizacién (el 39 %).

25



26

» La mujer en las empresas: Cémo impulsan la igualdad de género las organizaciones empresariales

» Grafico 8. Medios para promover la igualdad de género en las actividades
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Fuente: Encuesta de ACT/EMP y la OIE sobre la mujer en cargos directivos en las organizaciones empresariales, 2023.

Vy El talento de las mujeres suele estar oculto. Necesitan oportunidades
para hacerse visibles. Por ejemplo, cuando pedimos a nuestros miembros
gue envien a representantes a reuniones o mesas redondas, a menudo
tenemos que presionar mucho para encontrar a una mujer. Es importante
contar con otras personas que no sean los de siempre.

» Directora de una gran organizacion empresarial

Culturas organizativas inclusivas: las organizaciones empresariales
superan a la comunidad empresarial en general

Teniendo en cuenta cdmo muchas organizaciones empresariales estan fomentando de manera activa
e interna la igualdad de género y la diversidad, no resulta sorprendente que una gran mayoria de los
encuestados (el 72 %) considere que su organizacién cuenta con una cultura inclusiva (véase el grafico 9).
Algo menos de dos quintos (el 17 %) de las organizaciones encuestadas afirman que sus culturas
estan dominadas por hombres. Todavia menos organizaciones (el 8 %) parecen contar con una cultura
dominada por mujeres.

Una encuesta de la OIT realizada a casi 13 000 empresas en 201932 también pidié a los participantes
que evaluaran su cultura organizativa. Solo el 40 % de los encuestados consideraban que sus culturas
organizativas eran inclusivas, y una proporcion similar (39 %), afirmé que dicha cultura estaba dominada
por hombres. Aunque el tamafio de las muestras de estas encuestas son muy diferentes, estas cifras
indican que las organizaciones empresariales pueden estar siendo pioneras en lo que respecta a lograr
unas culturas inclusivas en materia de género.



» 3.Llaigualdad de géneroy la diversidad dentro de las organizaciones empresariales

» Grafico 9. Evaluacién de la cultura organizativa en empresas y organizaciones
empresariales, resultados de 2019y 2023
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Nota: La encuesta a empresas de 2019 no incluye «No lo sé» como opcién de respuesta.

Fuente: Encuesta de empresas de ACT/EMP sobre los argumentos para un cambio, 2019; Encuesta de la ACT/EMP-OIT y la OIE sobre la mujer en cargos
directivos en las organizaciones empresariales, 2023.

La cultura nacional también influye en las culturas organizativas de las organizaciones empresariales y
puede ser un obstaculo para la consecucion de la igualdad de género. La Ultima investigacion realizada
por el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo, realizada en 2023 con datos que representan
al 85 % de la poblacion mundial, muestra que casi nueve de cada diez hombres y mujeres tienen
prejuicios importantes contra las mujeres.3* Segun la OIT, todavia hay muchas personas que consideran
inaceptable que una mujer tenga un trabajo remunerado fuera del hogar: el 20 % de los hombres y el 14
% de las mujeres de todo el mundo, de hecho.3* Muchas mujeres informan de que su familia directa no
aprueba su decision de trabajar fuera del hogar.

Estas actitudes pueden dificultar que las mujeres progresen en el lugar de trabajo, e incluso que
accedan a él en primer lugar. La importancia de cambiar la cultura en general no puede subestimarse.
Afortunadamente, debido a que sus niveles de influencia suelen ser elevados, las organizaciones
empresariales pueden desempefiar un papel importante en esta cuestion.

Yy Aqui la cultura domina. Las mujeres tienden a estar relegadas a un
segundo plano. Comenzamos a celebrar nuestro propio Dia nacional de
las Mujeres Empresarias hace dos anos para propiciar el cambio. Este
afno (2023), organizamos una mesa redonda donde nuestros miembros
analizaron el modo en que la comunidad empresarial puede fomentar la
igualdad de género. A ella asistieron mas de 100 personas. Nuestro plan
es incrementar y ampliar los eventos que se celebran en esta fecha tan
importante.

» Bih Dewolheur - Funcionario de Recursos Humanos / Confédération Générale
des Entreprises de Céte d'Ivoire (CGECI)
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Capitulo 4



Servicios de promocion

y para miembros de las
organizaciones empresariales
que impulsan la igualdad de
género y la diversidad

Una amplia gama de servicios para los miembros de las organizaciones empresariales ayudan a
fomentar la igualdad de género y la diversidad en el sector privado. Estos servicios incluyen: apoyo
personalizado a las asociaciones de empresarias, participacion en el didlogo social sobre cuestiones
de igualdad de género y diversidad, investigacion sobre igualdad de género y diversidad, promocién
del marco normativo correcto y mucho mas.

La comparacién de los datos de 2017 y 2023 revela que en la actualidad mas organizaciones
empresariales ayudan a sus miembros a impulsar la igualdad de género. En 2017, un tercio (el 31 %)
de las organizaciones empresariales encuestadas afirmaron que carecian de actividades o iniciativas
periédicas destinadas a fomentar la igualdad de género entre sus miembros. Seis afios después,
esta cifra se ha reducido hasta el 17 %. Actualmente, mas de un tercio de estas organizaciones (el
36 %) cuentan con un comité permanente o un consejo de miembros especificamente destinado a
promover la igualdad de géneroy la diversidad.

Mas miembros de las organizaciones empresariales
estan dirigidos por mujeres

La tendencia es clara, mas miembros de las organizaciones empresariales estan dirigidos por mujeres.
Esto demuestra que no solo las organizaciones empresariales logran avances sustanciales en materia
de igualdad de género y diversidad, sino también sus miembros.

Los datos de la encuesta muestran que, mientras que en 2017 casi dos tercios (el 62 %) de las
organizaciones encuestadas afirmaron que entre el 0 % y el 10 % de sus miembros estaban dirigidos
por mujeres, en 2023 este solo es el caso del 14 % de encuestados (véase el grafico 10). Resulta ain mas
alentador que el 40 % de las organizaciones empresariales encuestadas indiquen que entre el 11 % y el
30 % de sus miembros estan dirigidos por mujeres, en comparacion con el 15 % de encuestados de 2017.

No obstante, cabe sefialar que las empresas dirigidas por mujeres siguen siendo una minoria. Ademas,
mas de un tercio (el 36 %) de las organizaciones empresariales no saben qué proporcién de sus miembros
empresariales estan dirigidos por mujeres. Esto significa que no estan haciendo un seguimiento y no
estan segregando los datos de la organizacion al mas alto nivel en funcién de género.
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» La mujer en las empresas: Cémo impulsan la igualdad de género las organizaciones empresariales

» Grafico 10. Porcentaje de miembros empresariales de organizaciones empresariales
que estan dirigidos por mujeres, resultados de 2017 y 2023
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Nota: La encuesta a empresas de 2017 no incluye «No lo sé» como opcién de respuesta.

Fuente: Encuesta de ACT/EMP sobre la mujer en cargos directivos y de gestién en las organizaciones de empleadores, 2017; Encuesta de la ACT/
EMP-OITy la OIE sobre la mujer en cargos directivos en las organizaciones empresariales, 2023.

Mas miembros de organizaciones empresariales
representan los intereses de las mujeres

La proporcion de miembros de organizaciones empresariales que representan de forma especifica
los intereses de las mujeres, como las asociaciones de mujeres empresarias o las organizaciones de
mujeres profesionales, se ha incrementado de forma significativa. Mientras que en 2017 el 39 % de las
organizaciones encuestadas afirmaron contar con dichos miembros, en 2023 este fue el caso de mas de
la mitad (el 56 %).

Los avances realizados a la hora de afiliar a miembros que representen los intereses de las mujeres
probablemente puedan atribuirse, en parte, a que se ha aumentado el apoyo a las empresas propiedad
de mujeres y a que se han intensificado los esfuerzos para fomentar la afiliacién a las organizaciones
empresariales entre las empresarias. Por ejemplo, mientras que en 2017 apenas una cuarta parte de las
organizaciones celebraban eventos al menos una vez al afio para propietarias de empresas con el fin
de promocionar la afiliacién a dichas organizaciones, este porcentaje ascendié al 43 % en 2023 (véase
el grafico 11).

Estos resultados son alentadores, dados los obstaculos a los que se enfrentan muchas mujeres a la hora
de emprender. El acceso a la financiacién empresarial continda siendo un obstaculo, pese a las muchas
iniciativas que promueven y apoyan el emprendimiento femenino y a que muchos bancos ahora ofrecen
mejores paquetes de créditos a mujeres emprendedoras.



» 4. Servicios de promocion y para miembros de las organizaciones empresariales
que impulsan la igualdad de géneroYy la diversidad

» Cuadro 7. La organizaciéon empresarial griega impulsa un cambio radical en materia

de igualdad de género

«Estamos muy orgullosos de incluir la igualdad de género en nuestro programa», afirma Christos A.
Ioannou, Director de Asuntos de Empleo y del Mercado Laboral de la Federacién Helénica de Empresas
(SEV).

Laigualdad de género no era una prioridad para la sociedad griega. Todo cambié cuando los mandantes
de la OIT adoptaron el Convenio sobre la eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo
(num. 190) de 2019. La SEV utilizé este acontecimiento como una oportunidad de crear impulsoy dirigir
la atencidn hacia la igualdad de género y la diversidad.

La SEV abog6 con éxito por la ratificaciéon del Convenio y por que este reflejara con precision la
nueva legislacién, que entré en vigor a principios de 2023. Entre otros cambios positivos, las nuevas
normativas otorgan a las mujeres que trabajan en el sector privado el derecho a la misma licencia
de maternidad (que previamente era de solo seis meses) que se ofrece en el sector publico (nueve
meses). La SEV también garantizé la financiacién publica de la licencia de maternidad para ayudar a
las empresas, especialmente a las pymes, a cubrir costes.

Esta organizacién preparé un paquete de apoyo para miembros con el fin de ayudarles a cumplir las
nuevas normas, entre ellas:

» una guia con argumentos a favor de la igualdad de género y la diversidad, descripciones de casos
legales, entre otra informacién;

» talleres de formacion,

» yun nuevo grupo directivo interno sobre igualdad, diversidad e inclusién formado por 15 directores
que representan a empresas y asociaciones sectoriales.

En 2023, la SEV también encuesté a las empresasy al publico general para conocer sus opiniones sobre
las mujeres en el trabajo. Esta encuesta mostré que los estereotipos negativos persisten. La SEV acaba
de publicar una nueva campafia de concienciacién publica para cambiar mentalidades.

Pese a que es demasiado pronto para medir su repercusion, la respuesta general de los miembros a
las medidas de la SEV en materia de género ha sido extremadamente positiva. Hasta junio de 2023,
118 directores de recursos humanos de empresas miembro han recibido formacién, y la SEV esta
aumentando el apoyo que ofrece a los miembros dado el alto interés que han mostrado.

» Grafico 11. Actividades o iniciativas periddicas destinadas a los miembros para promover
laigualdad de género, resultados de 2017 y 2023
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Fuente: Encuesta de ACT/EMP sobre la mujer en cargos directivos y de gestidn en las organizaciones de empleadores, 2017; Encuesta de la ACT/
EMP-OITy la OIE sobre la mujer en cargos directivos en las organizaciones empresariales, 2023.
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» La mujer en las empresas: Cémo impulsan la igualdad de género las organizaciones empresariales

» Cuadro 8. La Red de Mujeres Emprendedoras de Nigeria acelera el ritmo

La Asociacién Consultiva de Empleadores de Nigeria (NECA) creé la Red de Mujeres Emprendedoras de
Nigeria (NNEW) hace 18 afos. Ayuda a pequefias empresas dirigidas por mujeres, incluidas las empresas
con sede en el hogar, a iniciar suandaduray prosperar. Cerca de 3000 mujeres emprendedoras en total
se han beneficiado del apoyo de esta red.

En 2022, la NECA colaboré con la OIT para ayudar a la NNEW a alcanzar nuevas cuotas. A través del uso
de la herramienta Autoevaluacién de la iniciativa empresarial de la mujer (WE-Check) de la OIT, la NECA
elaboré un plan de accion para dirigirse y atender mejor a las emprendedoras.

El plan de accién fue elaborado por mandos intermedios y altos directivos de la NECA 'y la NNEW tras
realizar una evaluacion institucional en profundidad de ambas organizaciones. Este plan incluyé
actividades de formacién, una encuesta, grupos focales y analisis de documentos de la organizacion,
como el manual del empleado, las constituciones de la NECA y la NNEW y las comunicaciones con los
miembros.

El plan de accién se esta aplicando actualmente. Contiene acciones de duracién determinada a las que
se les han asignado recursos cuando ha sido necesario. Entre ellas:

» Recoger de forma sistematica datos de clientes/beneficiarios segregados por género.
» Adoptary utilizar una definicién acordada de «xemprendedora» y «xempresa dirigida por una mujer».

» Realizar investigaciones sobre emprendedoras y empresas propiedad de mujeres y dirigidas por
mujeres, incluso sobre las necesidades de formacién.

» Considerar de forma especifica las necesidades de las emprendedoras y las empresas propiedad de
mujeres y dirigidas por mujeres al poner en marcha o suministrar productos o servicios.

» Ofrecer productos y servicios personalizados para emprendedoras y empresas propiedad de
mujeres y dirigidas por mujeres.

Una creciente minoria de organizaciones empresariales capacita
a sus miembros y reconoce sus esfuerzos

Una minoria de organizaciones empresariales capacita a sus miembros en materia de igualdad de
género y diversidad, y también reconoce sus logros. Tanto en el caso de la provisiéon de formacién
como de reconocimiento publico, esta minoria ha aumentado, pasando de alrededor de un quinto de
las organizaciones en 2017 a un tercio en 2023 (véase el grafico 12). Ademas, mas de un tercio de las
organizaciones realizaron investigaciones sobre igualdad de género con miras a proporcionar nuevas
ideas a sus miembros. Esta investigacion abarca varios aspectos, como las mujeres en puestos directivos,
la brecha salarial de género, la segregacién ocupacional, etc.
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» 4. Servicios de promocion y para miembros de las organizaciones empresariales
que impulsan la igualdad de géneroYy la diversidad

» Cuadro 9. Aplicacién de una estrategia integral para la igualdad de género, la diversidad

y la inclusién en Colombia

En 2019, la Asociacién Nacional de Empresarios de Colombia (ANDI) desarrollé una estrategia integral
para promover la igualdad de género, la diversidad y la inclusién entre sus miembros. Esta estrategia
se basa en tres pilares fundamentales.

1. Medir para actuar

ANDI realiza su Encuesta anual de Equidad, Diversidad e Inclusiédn con los miembros para evaluar la
representacion de las mujeres en puestos directivos y con poder de decisién, politicas y estrategias
para la diversidad y la inclusién. De media, 300 empresas afiliadas han participado en esta encuesta
desde su puesta en marcha en 2020 y se han beneficiado de las recomendaciones de ANDI para
promover la diversidad de género en sus organizaciones.

Ademas, ANDI evalua sus politicas y practicas para mejorar la igualdad de género y la diversidad cada
ano, y para ello utiliza la metodologia de Aequales, que mide y clasifica la igualdad de género de las
organizaciones en América Latina.

2. Conocer para aplicar

ANDI realiza investigaciones y actividades para promover la igualdad de género en entornos
empresariales. En 2018, ANDI publicé la guia «Cerrando Brechas». Proporciona herramientas y
orientacién para ayudar a las empresas a evaluar sus practicas y politicas con un enfoque de género
y a disefiar una estrategia de igualdad de género para reducir las desigualdades. Empresas afiliadas
de diferentes sectores y regiones asistieron a talleres en los que pudieron utilizar estas herramientas
para disefiar sus estrategias de igualdad de género.

Mas recientemente, en 2023, ANDI celebré su quinto foro sobre igualdad, diversidad e inclusién. Se
trata de un evento anual en el que el Gobierno y las partes interesadas del sector publico y privado
debaten sobre los desafios que afectan en particular a las mujeres, asi como sobre los avances
realizados con respecto a la representacién de las mujeres en funciones de liderazgo. En este evento,
ANDI también comparte las conclusiones de las encuestas que realiza cada afio a los miembros.

3. Sumar para transformar

ANDI ha forjado alianzas estratégicas con organizaciones, universidades y gobiernos, tanto en el
ambito nacional como internacional, para poner en marcha programas de liderazgo para mujeres,
aumentar su participacion en juntas directivas y mejorar la retencién de profesionales que son madres
solteras. A través del Programa de Liderazgo de Mujeres de ANDI, presentado en colaboracién con
una prestigiosa universidad colombiana, mas de 350 mujeres han obtenido formacién en materia de
competencias de liderazgo y gobernanza empresarial para ayudarlas a alcanzar puestos con poder de
decisién en las juntas directivas.

33



34

» La mujer en las empresas: Cémo impulsan la igualdad de género las organizaciones empresariales

» Grafico 12. Servicios para miembros que promueven la igualdad de género y la diversidad,
resultados de 2017 y 2023
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Fuente: Encuesta de ACT/EMPsobre la mujer en cargos directivos y de gestién en las organizaciones de empleadores, 2017; Encuesta de ACT/EMP y
la OIE sobre la mujer en cargos directivos en las organizaciones empresariales, 2023.

La igualdad de remuneracidn por un trabajo de igual valor

es la maxima prioridad de promocidn de las organizaciones
empresariales

La promociony el cabildeo son actividades fundamentales para las organizaciones empresariales. Cerca

de cuatro quintas partes (el 81 %) se implican en actividades de promocion, y dos de cada cinco (el 39 %)
participan en eventos de dialogo social sobre igualdad de género y diversidad.

Las tres prioridades principales de promocién de las organizaciones empresariales son:

» La igualdad de remuneracion por un trabajo de igual valor (el 37 % de las organizaciones
encuestadas);

» Las mujeres en puestos directivos (el 22 %);

» y La diversidad y la inclusién en entornos empresariales (el 12 %).

No resulta sorprendente que la igualdad de remuneracion por un trabajo de igual valor sea una de
las principales prioridades de promocidn de estas organizaciones, dada la persistencia de las brechas
salariales pese a los importantes esfuerzos realizados para erradicarlas. Los ultimos datos mundiales
del Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) sobre educacién y brechas salariales
muestran que la diferencia de ingresos promedio es del 39 % incluso en los 57 paises en los que las
mujeres tienen un nivel educativo superior al de los hombres.3>



» 4. Servicios de promocion y para miembros de las organizaciones empresariales
que impulsan la igualdad de géneroYy la diversidad

» Cuadro 10. La organizacién empresarial canadiense ayuda a sus afiliados a prepararse

para la nueva legislacion sobre igualdad salarial

En 2018, el Gobierno de Canada establecié la Ley de Igualdad Salarial, que obliga a empresas de lugares
de trabajo regulados a nivel federal y que cuenten con diez o mas empleados a analizar sus practicas
de remuneracién para garantizar la igualdad de remuneracién por un trabajo de igual valor con
independencia del género. La Ley de Igualdad Salarial entr6 en vigor en 2021 y exige a estas empresas
a publicar un plan de igualdad salarial antes de septiembre de 2024.

La asociaciéon de empleadores regulados a nivel federal: transporte y comunicaciones (FETCO) es la
principal organizacién empresarial de las empresas canadienses reguladas a nivel federal. Representa
alrededor de 40 empresas, lo que abarca a mas de 500 000 empleados. FETCO se ha comprometido
plenamente a cumplir y apoyar la Ley de Igualdad Salarial para cerrar la brecha salarial de género. La
organizacién participé en la consulta previa a la promulgacion de la ley y organizé grupos de trabajo
con miembros para prepararse de cara a dicha ley. Estos grupos de trabajo ofrecen a los miembros y
expertos en este ambito una plataforma para intercambiar informacién y aprender de forma reciproca.

Desde 2021, después de que la ley entrara en vigor, FETCO ha colaborado estrechamente con sus
miembros para ayudarles a desarrollar sus planes de igualdad salarial. Esta tarea requiere tiempo,
planificacién y una evaluacién exhaustiva de los sistemas de remuneracién. Los empresas deben
identificar las clases de empleo y establecer cudles son predominantemente femeninos, masculinos
o neutros desde una perspectiva de género sobre la base de una serie de factores especificados. Los
planes de igualdad salarial también establecen la remuneracién total de las clases de empleo con
predominio de hombres y mujeres, asi como las brechas salariales.

Para obtener mas informacién sobre planes de igualdad salarial, consulten la publicacién de Natasha
Hyppolite y Jennifer Hodgins, Federal Employers, the Wait is Over: New Federal Pay Equity Regime Coming
(Norton Rose Fulbright, 4 de agosto de 2021).

Otras cuestiones de igualdad de género ocupan puestos de menor relevancia en la lista de prioridades
de promocion.

» Aunque estas organizaciones han hecho progresos a nivel interno en relacién con las medidas
que apoyan la conciliacién del trabajo y la vida personal, solo el 2 % de ellas estd abogando por
mejorar el acceso y la disponibilidad de una infraestructura y servicios de cuidados, como el
cuidado de nifios y de personas mayores.

» Pese al aumento de miembros de organizaciones empresariales dirigidos por mujeres, solo
el 4 % de las organizaciones estan abogando por el acceso de las mujeres a la financiacién y
al emprendimiento. Las entrevistas también revelaron que el acceso a la financiacion sigue
siendo dificil para las emprendedoras.

» Solo el 2 % de las organizaciones empresariales promueven que mas nifias y mujeres cursen
asignaturas de ciencia, ingenieria y tecnologia (STEM), a pesar de que los resultados generales
del estudio indican que desarrollar canales de talento puede ser dificil y que la segregacion
ocupacional sigue siendo un desafio.
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Conclusiones: El futuro de las
organizaciones empresariales

Las organizaciones empresariales han dado pasos significativos para promover la igualdad de género
y la diversidad en los ultimos seis afios, y sus esfuerzos estan cosechando resultados positivos. Los
datos sobre la cultura organizativa y la presencia de directoras ejecutivas por si solos demuestran
que las organizaciones empresariales de todo el mundo pueden liderar y lideran la comunidad
empresarial.

No obstante, algunas solo acaban de empezar a aprovechar el potencial de la igualdad de género
y la diversidad. Aunque este informe presenta una imagen de progreso, este suele comenzar con
un punto de partida modesto. A menudo, el informe constata que una minoria de organizaciones
empresariales toman medidas para lograr un programa transformador para la igualdad de género,
o lo intentan. Y pese a que este niUmero de organizaciones ha crecido de forma sustancial en los
ultimos afios, siguen siendo una minoria.

Las siguientes recomendaciones pueden ayudar a estas organizaciones a hacer realidad el potencial
de laigualdad de género y la diversidad.

Lograr el equilibrio en materia de género a nivel interno y predicar con el ejemplo

Muchas organizaciones empresariales encuentran desafios a la hora de lograr el equilibrio en materia
de género en puestos de categoria superior dentro de sus organizaciones, tanto si se trata de puestos
de gestion, direccion ejecutiva o de la junta directiva. Por ejemplo, mientras que las mujeres estan bien
representadas entre el personal de las organizaciones empresariales, mas de la mitad de estas siguen
enfrentdndose a los techos de cristal. Solo el 9 % de las organizaciones empresariales cuentan con juntas
directivas con una representacién equilibrada de géneros, y un 13 % tiene juntas directivas en el que las
mujeres representan al menos el 30 % de los miembros.

Las organizaciones empresariales estan dejando escapar oportunidades importantes no solo para
mejorar sus resultados empresariales, sino también para dar ejemplo a sus afiliados. Sus estructuras
organizativas, en las que participan representantes de los miembros, como los comités permanentesy la
junta directiva, entre otros, pueden desempefar un papel fundamental a la hora de promover la igualdad
de géneroy la diversidad si se anima a las mujeres a ocupar dichos puestos.

Existen muchas iniciativas que pueden ayudar a abordar las barreras internas, tales como:

» Mejorar las competencias de las mujeres en las organizaciones empresariales mediante
programas de formacién, asesoramiento y similares. Cabe destacar que siete organizaciones
empresariales ya estan llevando a cabo el programa Female Future (véase el cuadro 4), que
ofrece formacién y asesoramiento a mujeres, lo que demuestra su eficacia para ayudarlas a
progresar en sus carreras profesionales y podria servir como modelo para otras.

» Mejorar la conciliacién de la vida familiar y laboral del personal.
» Abordar las actitudes culturales negativas.

» Contribuir a la educacién y al desarrollo de competencias de las mujeres mas alla del lugar
de trabajo. Por ejemplo, abogando por un mayor acceso a la educacién de calidad para las
mujeres y las nifias.
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» Garantizar que las mujeres tengan acceso a ejemplos femeninos, como miembros de la junta
directiva de las organizaciones empresariales que sean mujeres, directoras ejecutivas u otras
personalidades influyentes.

Hacer un sequimiento de las iniciativas en materia de igualdad de género y diversidad

Muchas organizaciones empresariales no estan haciendo un seguimiento de la repercusién de sus
iniciativas. Esto representa una oportunidad perdida no solo para mejorar el rendimiento de las iniciativas
en materia de igualdad de género, sino también para compartir informacién valiosa con los afiliados
sobre las caracteristicas de las iniciativas eficaces y los motivos por los que deberian participar en ellas.

Por ejemplo, la mitad (el 49 %) de las organizaciones encuestadas no saben si las iniciativas en materia
de igualdad de género y diversidad mejoran sus resultados empresariales. A un nivel mas basico, mas
de un tercio (el 36 %) de las organizaciones empresariales desconocen qué proporcién de sus miembros
empresariales estan dirigidos por mujeres o no tienen informacioén al respecto.

En esencia, para adecuar eficazmente sus acciones a su compromiso con la igualdad de género, estas
organizaciones necesitan acceso a la informacidén correcta. Por ejemplo, aunque un curso de formacién
para directivas demuestre ser valioso, conocer cuantas de ellas han ascendido a puestos de mayor nivel
como resultado directo no solo facilita la evaluacién y el perfeccionamiento del curso, sino que también
sirve como informacién persuasiva para lograr que mas mujeres participen.

Sobre todo, se anima a las organizaciones empresariales a recoger y categorizar datos del personal y de
afiliados en funcién del género, asi como a realizar un control periédico. La investigacién puede servir
para recopilar informacién complementaria.

Incrementar y mejorar los servicios en materia de igualdad de género para miembros

Muchas organizaciones empresariales ofrecen determinados servicios a sus miembros con el fin de
fomentar la igualdad de género y la diversidad. Sin embargo, estos servicios pueden ser limitados. Por
ejemplo, solo el 36 % de las organizaciones incluidas en el informe ofrecen actividades de formacién
pertinentes.

Tal y como ilustraron los inspiradores estudios de casos de este informe, los servicios pueden englobar
una amplia oferta, que va desde la investigacién, los programas de asesoramiento, la promociény los
cursos certificados de formacién hasta los cédigos de conducta, los eventos, las campafias de informacién
publica, etc. Idealmente, las necesidades de los miembros de las organizaciones empresariales deberian
establecer y definir los servicios que ofrecen.

Ampliar la promocién para abarcar mas cuestiones de igualdad de género y diversidad

Pese a que la mayoria de las organizaciones empresariales participan en algun tipo de actividad de
promocién relacionada con la igualdad de género, hay varias cuestiones muy pertinentes que merecen
mas atencién. Por ejemplo:

» Aunque estas organizaciones han hecho progresos a nivel interno en relacién con las medidas
que apoyan el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, mas OE podrian abogar por mejorar
el acceso y la disponibilidad de una infraestructura y servicios de cuidados, como el cuidado
de nifios y de personas mayores.

» Mas OEs podrian abogar por el acceso de las mujeres a la financiacién, ya que es una barrera
importante para el emprendimiento femenino. Este obstaculo fue mencionado con frecuencia
durante las entrevistas con las organizaciones. La falta de promocién en relacién con el acceso
alafinanciaciony al emprendimiento también parece contradecir el aumento de los miembros
de organizaciones empresariales dirigidos por mujeres.
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» Las organizaciones empresariales podrian abogar por que mas nifias y mujeres cursen
asignaturas de ciencia, ingenieria y tecnologia (STEM), ya que los resultados generales del
estudio indican que desarrollar canales de talento puede ser dificil y que la segregacion
ocupacional sigue siendo un desafio.

Parece que algunas de estas organizaciones y sus miembros estan encontrando obstaculos para lograr
la igualdad de género y la diversidad, pero no estan realizando actividades de promocién acordes a
dichos desafios. Seria beneficioso revaluar estos obstaculos y adaptar las prioridades de promocién en
consecuencia.

Integrar la igualdad de género y la diversidad y centrarse en la inclusién

Las organizaciones empresariales del estudio que abordan la igualdad de género y la diversidad en
multiples frentes a la vez (internamente, con servicios para miembros, actividades de promocidn, etc.)
parecen lograr mas avances que aquellas que solo cuentan con una o dos iniciativas. No solo se trata
de una cuestiéon de nimero de iniciativas. Estas iniciativas pueden parecer un afiadido, un elemento
adicional que no esta plenamente integrado en el conjunto de la organizacién y sus actividades.

Esta observacion se vuelve mas clara si tenemos en cuenta los resultados de un estudio reciente de la
OIT, que descubrié que aunque muchas empresas se estan esforzando por impulsar la diversidad y
la inclusién, las medidas no suelen dar lugar a un cambio fundamental en la forma en la que trabaja la
empresa. En consecuencia, estas empresas no logran la inclusién plena y no se benefician totalmente
de los resultados empresariales positivos conexos.

Se pueden encontrar paralelismos en las organizaciones empresariales. Podria decirse que las
organizaciones que han integrado la igualdad de género y la diversidad en sus actividades principales
tienen mas probabilidad de lograr una inclusién plena. Cuando una organizacién empresarial logra
esto, experimenta el cambio fundamental necesario en su forma de trabajar, con sus correspondientes
beneficios.

Mientras que la igualdad y la diversidad tienden a centrarse en la cantidad (por ejemplo, el nimero de
mujeres con puestos directivos), la inclusion se centra en la calidad, la experiencia de las personasy los
grupos en el lugar de trabajo. El sentimiento de inclusién de una persona en el trabajo esta relacionado
con sus caracteristicas personales, su propio comportamiento y el de los demas, y el entorno en el que
se encuentra. Ese entorno incluye, por ejemplo, la estrategia, el liderazgo, los sistemas, los servicios y
la cultura de la organizaciéon empresarial, pero también el entorno social y econémico mas amplio en el
que trabaja.

La inclusion plena se produce cuando las personas experimentan un equilibrio entre el sentido de
pertenencia con los demas en el trabajo —sentir que forman parte de la empresa en su conjunto—y el
ser vistos, comprendidos y valorados como individuos, con una personalidad, unas competencias y una
experiencia Unicas. Cuando los empleados experimentan la inclusién plena, rinden mejor, lo que a su vez
mejora los resultados de la empresa.

Es improbable que llevar a cabo un pequefio nimero de iniciativas que no son parte del ADN de la
organizacién empresarial dé lugar a la inclusion plena. Por ejemplo, aunque una organizacién pueda
abogar satisfactoriamente por mejorar los derechos de maternidad, es improbable que esto de lugar a
la inclusién de las mujeres que forman parte de su personal si la organizacion, por ejemplo, no intenta
también lograr el equilibrio de género en su junta directiva, adoptar una modalidad de trabajo flexible,
ofrecer formacién a los miembros, etc.

Afin de lograr un cambio fundamental en el modo en que trabajan las organizaciones empresariales y
aprovechar todos los beneficios que aportan la igualdad de género y la diversidad, deben centrarse en
lainclusion y en la integracién de la igualdad de género y la diversidad en su entorno de trabajo. Esto
también les permitira dirigir mejor a sus afiliados, asi como ayudar a las empresas a transformar sus
métodos de trabajo.
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Atencién a la brecha: Las organizaciones empresariales que van por delante
pueden inspirar a sus homélogas

Por ultimo, es estudio revelé que aunque algunas organizaciones empresariales han avanzado mucho
en el camino de la igualdad de género y la diversidad, pudiendo decirse que han logrado un cambio
fundamental en sus métodos de trabajo, otras apenas acaban de comenzar. Por ejemplo, solo el 31 %
cuenta con una declaracion oficial sobre igualdad de género y de oportunidades, o sobre diversidad e
inclusién, que pueden considerarse herramientas basicas para lograr el equilibrio de género.

Esta brecha tiene grandes implicaciones para las organizaciones que apoyan a las organizaciones
empresariales, que deben garantizar que ese apoyo esté adaptado a las necesidades de estas Ultimas.
El objetivo de este apoyo deberia ser, con el tiempo, colmar la brecha.

La disparidad entre organizaciones empresariales en materia de igualdad de género y diversidad
también presenta oportunidades. Como demostré el programa de asesoramiento y formacién Female
Future (véase el cuadro 4), esas organizaciones empresariales que van por delante pueden inspirary
apoyar a sus homaélogas, lo que les permitira beneficiarse de su experiencia.
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W7 Miconsejo para las organizaciones empresariales que nos visitan y que
estan iniciando el camino hacia la consecucién de la igualdad de género
es centrarse en lo esencial. Deben cambiar mentalidades. Conciencien
a sus miembros sobre los derechos de las mujeres y los Convenios de la
OIT pertinentes. Hagan que sus dirigentes empresariales sepan que las
mujeres son tan buenas propietarias y dirigentes de empresas como los
hombres. Las cosas ya estan cambiando para mejor. Previamente, las
delegaciones de las organizaciones empresariales que se reunian con
nosotros para tratar cuestiones de igualdad de género a menudo estaban
formadas Unicamente por mujeres. Ahora estamos empezando a ver que
también hay hombres en estas delegaciones.

» Mariette C. Boe - Directora adjunta / Departamento de Asuntos Sociales y del Mercado
Laboral / Confederacién de Empresas de Noruega (NHO)
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» Anexo 1. Términos basicos en materia de igualdad

de género y diversidad

» Igualdad de oportunidades y de trato.

Situacion en la que todas las personas,
independientemente de sus caracteristicas
personales, incluido el género, pueden
participar en el mercado laboral y contribuir
a él seguin su capacidad, sin interferencias
de discriminacion o sesgos. Segun la OIE",
la igualdad de género en el lugar de trabajo
se entiende como la igualdad de trato y
acceso de los empleados y las empleadas a
las actividades de contratacién, promocion
y formacién, asi como a los organismos de
asesoramiento y toma de decisiones.

» Ladiversidad en el lugar de trabajo se refiere
a las similitudes y diferencias que existen
entre las personas y que pueden repercutir
en las oportunidades y los resultados del
empleo y la empresa. La diversidad se
refiere no solo a las similitudes y diferencias
relacionadas con caracteristicas personales
como el género, sino también a similitudes 'y
diferencias tales como los valores, los estilos
de trabajo, las responsabilidades de cuidado,
los niveles jerarquicos y las funciones
laborales. Cada persona tiene multiples
grupos con los que se identifica y que pueden
cambiar a lo largo del tiempo, lo que puede
influir y modificar sus oportunidades y
resultados laborales. La diversidad consiste
en reconocer, respetar y valorar dichas
diferencias.

» La discriminacion se refiere a cualquier

distincion, exclusion o preferencia basada en
la raza, el color, el sexo, la religién, la opinién
politica, la ascendencia nacional o el origen
social, que tenga por efecto anular o alterar
laigualdad de oportunidades o de trato en el
empleo o la ocupacion, tal como se define en
el Convenio de la OIT sobre la discriminacion

(empleo y ocupacion), 1958 (num. 111).

» La inclusién es relacional. Se refiere a la

experiencia que tienen las personas en el
lugar de trabajo y a la medida en que se
sienten valoradas por ser quienes son, por
las habilidades y la experiencia que aportan
y por la medida en que tienen un fuerte
sentido de pertenencia con los demas en el
trabajo. El sentimiento de inclusién de una
persona en el trabajo esta relacionado con
su personalidad, su propio comportamiento
y el de los demas, y el entorno en el que se
encuentra. La creacién de una cultura y
un entorno de trabajo inclusivos permite
a los empleados prosperar, aumenta el
compromiso de los empleados e influye en el
desempefio de la empresa.
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Estos términos han sido adaptados del informe de 2022 de la OIT Transformar las empresas mediante la
diversidad y la inclusidn.

* OIE, Igualdad de género y diversidad, acceso a pagina web el 3 de abril de 2023.


https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID,P12100_LANG_CODE:312256,es
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID,P12100_LANG_CODE:312256,es
https://www.ilo.org/actemp/publications/WCMS_844928/lang--es/index.htm
https://www.ilo.org/actemp/publications/WCMS_844928/lang--es/index.htm
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» Anexo 2. Demografia de la encuesta

La OIT y la OIE difundieron la encuesta entre los cinco grupos regionales de la OIT: Africa, Américas,
Europa y Asia Central, Asia y el Pacifico y los Estados Arabes. Del total de encuestados, la mayor
proporcién procedia de Africa (29 %), sequida de las Américas (25 %), Europa y Asia Central (25 %), Asia y
el Pacifico (19 %) y los Estados Arabes (2 %) (véase el grafico 13).

» Grafico 13. Porcentaje de organizaciones empresariales que participaron
en la encuesta de 2023, por regién

Africa

Américas
Europay Asia Central

Asia y el Pacifico

Estados Arabes

Porcentaje de encuestados

Fuente: Encuesta de ACT/EMPYy la OIE sobre la mujer en cargos directivos en las organizaciones empresariales, 2023.

De media, las organizaciones empresariales encuestadas representaban al 18 % de las empresas
multinacionales y al 82 % de las empresas locales (véase el grafico 14).

» Grafico 14. Porcentaje de empresas multinacionales y locales representadas
por las organizaciones empresariales, resultados de 2023

EEN  Multinacional

I ocal

Porcentaje de encuestados

Fuente: Encuesta de ACT/EMPYy la OIE sobre la mujer en cargos directivos en las organizaciones empresariales, 2023.



» Anexos

La encuesta se llevo a cabo con organizaciones de diferentes tamafios. Del total de respuestas, el 37 %
procedi6 de organizaciones pequefias (de 1 a 10 trabajadores), el 28 % de organizaciones medianas (de
11 a 30 trabajadores) y el 35 % de organizaciones grandes (mas de 30 trabajadores) (véase el grafico 15).

» Grafico 15. Tamaiio de las organizaciones empresariales, todos los resultados

HE Pequefia
Em Mediana

EEEN Grande

Porcentaje de encuestados

Fuente: Encuesta de ACT/EMP y la OIE sobre la mujer en cargos directivos en las organizaciones empresariales, 2023.
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» Anexo 3. Paises incluidos en la encuesta de 2023
por region

Africa Argelia, Angola, Benin, Burkina Faso, Cabo Verde, Camerun, Chad,
Comoras, Congo, Cote d'Ivoire, Egipto, Etiopia, Gabdn, Gambia, Ghana,
Guinea, Liberia, Mozambique, Nigeria, Republica Centroafricana,
Senegal, Sierra Leona, Sudéfricay Uganda.

Américas Anguila, Antigua y Barbuda, Aruba, Bahamas, Barbados, Belice, Bolivia,
Brasil, Canada, Colombia, Dominica, Republica Dominicana, Ecuador,
Granada, Honduras, Jamaica, México, Pery, Suriname, Trinidad y Tobago

y Uruguay.
Estados Arabes Jordania y el territorio palestino ocupado.
Asiay el Pacifico Bangladesh, China, Fiji, Filipinas, India, Indonesia, Islas Cook, Islas

Marshall, Japén, Malasia, Mongolia, Myanmar, Papuia Nueva Guinea,
Republica de Corea, Sri Lanka, Tailandia, Vanuatu, y Viet Nam.

Europa y Asia Central Alemania, Armenia, Bélgica, Bielorrusia, Chipre, Croacia, Dinamarca,
Finlandia, Francia, Georgia, Grecia, Kazajstan, Kirguistan, Letonia,
Macedonia del Norte, Montenegro, Noruega, Republica de Moldavia,
Rumania, Serbia, Turquia y Ucrania.
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» Anexo 4. Cuestionario de la encuesta

Seccidn 1: Sobre el/la encuestado/a

1.

Seleccione el puesto que mejor se ajuste a la funcién que desempefia en su organizacién.
+ Desempefio un puesto de alto nivel/ejecutivo con poder de decisién
+ Gestiono/superviso a una o mas personas o un departamento/unidad de negocio

+ Soy un/a empleado/a sin responsabilidades de gestién/supervisién

Seccién 2: Acerca de su organizacion

. ¢Cual es el nombre completo de su organizacién empresarial?

¢En qué regién tiene la sede su organizacién empresarial?

+ Africa

+ Estados Arabes

+ Asiay el Pacifico

+ Europay Asia Central

+ América Latinay el Caribe

Especifique la proporcién de empresas multinacionales y locales que representa su organizacion.
Multinacional:
Local:

Total:

¢A cuantas personas emplea su organizacion empresarial?

« 15

* 6-10

« 1115

+ 16-20

« 21-25

« 25-30

* Masde30

Seccion 3: Laigualdad de género y la diversidad en su organizacién empresarial
y de empleadores

6.

¢Quién es responsable de trabajar en el ambito de la igualdad de género y la diversidad en su
organizacion empresarial?

* Un/a coordinador/a desginado/a
+ Un equipo/departamento oficial
+ Todo el personal

* Nadie

+ Otro (por favor, especifique)
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7. Actualmente, el cargo de direccién mas alto de su organizacién (CEO), ¢lo ostenta una mujer o un
hombre?

* Mujer
* Hombre
* Nolosé

8. Actualmente, la presidencia de la junta directiva de su organizacidn, ¢la ostenta una mujer o un
hombre?

* Mujer
* Hombre
* Nolosé

9. ¢Cual es la proporcion de mujeres en los siguientes puestos de su secretaria?

Sino conoce los valores exactos, proporciénenos su mejor estimacion.

Miembros del personal | Directivos Miembros de la junta
directiva

0%

1-10 %
11-29 %
30-39 %
40-60 %
61-100 %

10. Segun su departamento o personal de Recursos Humanos, ;cé6mo ha cambiado el nimero de
mujeres en los siguientes puestos en los Gltimos dos afios?

Miembros del personal | Directivos Miembros de la junta
directiva

Ha aumentado

Ha disminuido

Se ha mantenido
igual

No lo sé

11. ¢{Su organizacion cuenta con politicas o planes para contratar o ascender a mujeres a puestos de
gestiéon?

. Si
* No
* Nolosé



12.

13.

14.

» Anexos

¢Su organizaciéon cuenta con alguno de los siguientes mecanismos/politicas/iniciativas para
apoyar internamente el equilibrio entre el trabajo y la vida personal y una mayor igualdad?
Seleccione todas las opciones que procedan.

+ Una declaracién sobre igualdad de género y de oportunidades, o sobre diversidad e inclusién en
sus politicas de recursos humanos u otras politicas de gestion

+ Extensién (mas alla de los plazos obligatorios establecidos por la legislaciéon nacional) de la licencia
por maternidad o paternidad para el personal

+ Horarios de trabajo flexibles para el personal

+ Sele ofrecen oportunidades de teletrabajo (trabajo desde casa o a distancia) al personal

+ Actividades formales de orientacion que incluyen al personal de nivel subalterno y superior

+ Una politica contra el acoso sexual y un respectivo procedimiento de resolucién de conflictos

+ Capacitacion para todo el personal sobre igualdad de género/diversidad en el lugar de trabajo

+ Iniciativas de capacitacion formal sobre liderazgo para las mujeres en el seno de su organizacién

+ Dialogo interno (en la organizaciéon empresarial o de empleadores) acerca de la igualdad de género
en el lugar de trabajo

* Promocion externa de la organizacion empresarial como empleador preferido por mujeres con las
cualificaciones adecuadas

+ Otros (por favor, especifique):
* Ninguna de las anteriores

¢;Coémo evaluaria su cultura organizativa en materia de igualdad de género y diversidad

+ Dominada por hombres
+ Dominada por mujeres
* Inclusiva

* Nolosé

¢Su organizacion empresarial lleva a cabo alguna de las siguientes medidas para fomentar la
igualdad de género en sus actividades? Seleccione todas las opciones que procedan.

+ Promover a la mujer dentro de la secretaria y la junta directiva estd formalmente recogido en la
estrategia organizativa o de recursos humanos de la organizacion

+ El plan estratégico de la organizacién establece que fomentar la igualdad de género es una
prioridad

+ El/la director/a ejecutivo/a o el/la director/a general y los altos directivos tienen en cuenta el
equilibrio de género cuando contratan a personas para puestos de gestién

+ La politica o la estrategia de recursos humanos ofrece una orientacién clara para que las ofertas
de empleo sean neutras desde el punto de vista del género

+ Laestrategia de datos de la organizacién declara formalmente la importancia de recoger/analizar
datos que tienen en cuenta las consideraciones de género

+ Laorganizacion cuenta con recursos o una orientacién que explica cdmo comunicarse de manera
que se tenga en cuenta la perspectiva de género

* Ninguna de las anteriores
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Seccion 4: Promover la igualdad de género y la diversidad entre los miembros
de las organizaciones empresariales

15.

16.

17.

18.

¢Alguno de los miembros de su organizacion empresarial representa especificamente los
intereses de las mujeres? (Por ejemplo, una asociacién de emprendimiento de mujeres o una
organizacion de mujeres profesionales).

« Si

* No

* Nolosé

¢Su organizacién empresarial cuenta con un comité permanente o consejo enfocado de forma
especifica en promover la igualdad de género y la diversidad? (p. ej.: un comité permanente sobre
diversidad e inclusion, cuestiones de género, recursos humanos, competencias, etc.).

« Si

* No

* Nolosé

¢Realizan iniciativas y actividades de forma periédica (es decir, una vez al afio como minimo)
dirigidas a los miembros y destinadas a promover la igualdad de género? Seleccione todas las
opciones que procedan.

+ Eventos de didlogo social en materia de igualdad de género y diversidad

+ Eventos promocionales para fomentar la afiliaciéon de propietarias de empresas a la organizacion
+ Precios promocionales para fomentar la afiliacién de propietarias de empresas a la organizacién

+ Investigacidn de cuestiones relacionadas con la igualdad de género y la diversidad (p. ej.:
las mujeres en puestos directivos, la brecha salarial por motivos de género, la segregacion
ocupacional), con la difusién de las ensefianzas extraidas entre los miembros

+ Actividades de cabildeo que promueven la igualdad de género y la diversidad

+ Reconocimiento publico de los miembros de la organizacion por sus buenas practicas a la hora
de fomentar la igualdad de género y la diversidad en el lugar de trabajo

+ Capacitacion destinada a los miembros de la organizacion en materia de igualdad de géneroy
diversidad en el lugar de trabajo

+ Laorganizacion empresarial apoya a las asociaciones de mujeres empresarias para que
participen en sus programas y redes de contactos

+ Otra (por favor, especifique)
* Ninguna de las anteriores

¢Su organizacién empresarial ha enviado propuestas de politicas al gobierno o realizado
actividades de promocién para apoyar alguna de las siguientes cuestiones? Seleccione todas las
opciones que procedan.

+ Igualdad de remuneracién por un trabajo de igual valor

* Mujeres en puestos directivos

+ Diversidad e inclusién en entornos empresariales

+ Acceso de las mujeres a la financiacion y el emprendimiento

* Presencia de las mujeres en disciplinas STEM

* Mejor acceso a una infraestructura de cuidados y servicios (p. ej.: cuidados a nifios, personas
mayores) y disponibilidad de dicha infraestructura

+ Otra (por favor, especifique):
* Ninguna de las anteriores
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19. ;Qué porcentaje estimado de miembros empresariales directos de su organizacién estan
encabezados/dirigidos por mujeres?

0-10 %

11-30 %

31-50 %

51-70 %

71-90 %

91-100 %

La organizacién no posee esta informacion
No lo sé

Seccion 5: Los beneficios de laigualdad de género y la diversidad para las organizaciones
empresariales

20. /Las iniciativas de su organizacién en materia de igualdad de género y diversidad han ayudado a
mejorar los resultados empresariales?

Si
No
No lo sé

21. ;C6mo han mejorado sus resultados empresariales? Seleccione todas las opciones que procedan.

Han aumentado los ingresos por suscripciones de miembros, asi como por otros servicios de
formacion y asesoramiento

Ha aumentado la capacidad para atraer y retener talento
Ha mejorado la reputaciéon de la organizacion

Existe una mayor creatividad, innovacion y apertura
Otro (por favor, especifique):

No lo sé

Seccion 6: jGracias!

22.;Tiene mas informacién que desearia compartir en relacién con las iniciativas o programas de
igualdad de género y diversidad de su organizacién empresarial y de empleadores?

23. ;Estaria dispuesto/a a que le entrevistasemos para ailadir mas detalles a sus respuestas?

Si
No

24. Por favor, indique su nombre y su direccién de correo electrénico:

Nombre:

Direccién de correo electrénico:
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» Anexo 5. Lista de organizaciones
empresariales encuestadas

Federacion de Empleadores de Bangladesh (BEF)

Confederacion de Empleadores de Barbados (BEC)
Confederacion de Asociaciones Alemanas de Empleadores (BDA)
Confederaciéon de Empresas de Noruega (NHO)

Camara de Comercio de las Islas Cook

Federacion de Empleadores e Industriales de Chipre (OEB)
Confederaciéon de Empleadores de Letonia (LDDK)

Confederacion de Empleadores de Filipinas (ECOP)

Asociacion Consultiva de Empleadores de Trinidad y Tobago (ECA)
Empleadores regulados a nivel federal: transporte y comunicaciones (FETCO)
Federacion de Empleadores de Uganda (FUE)

Federacion de Comercio y Empleadores de Fiji (FCEF)
Confederacion General de Empresas de Cote d'Ivoire (CGECI)
Asociacion Georgiana de Empleadores (GEA)

Federacion Griega de Empresas (SEV)

Asociacion de Empleadores de Indonesia (APINDO)

Federacion de Empleadores de Malasia (MEF)

Movimiento de las Empresas de Francia (MEDEF)

Asociacion Nacional de Empresarios de Colombia (ANDI)
Asociacién Consultiva de Empleadores de Nigeria (NECA)

Asociacion Serbia de Empleadores (SAE)
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