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Resumen

Este trabajo se plantea en la experiencia deszipokn el SESI-Parahdesde el proyecto
"Relaciones de Género como Potencial Estratégiaa e Industria”. Se trata de la
elaboracion de una tecnologia social para apoyiadlsstria en la creacion y modificacién de
procesos; consiste en un conjunto de materialesogerte para duplicar y evaluar los
impactos de buenas practicas de equidad de géEseoaspecto see pone de relieve una
estrategia de gestion socialmente responsabletadiral desarrollo sosteniblel proyecto
responde a la demanda por la equidad de génera lalastpansion del nUmero de mujeres en
la industria y la precariedad de las relacionestrdbajo que acompafian el proceso de
globalizacion, alcanzando principalmente a las nesje

Palabras Claves: Industria — equidad — tecnologiaosial — responsabilidad social -
sustentabilidad

Abstract

This article refers to the experience develope®hB$I-PR in the project “Gender Relations
as Strategic Potential for the Industry”. The pcojeonsists in the development of a social
technology to support the industry in the creatod adaptation of management processes in
benefit of gender equity; it consists in a groupraterials that duplicates and evaluates the
impacts of good practices in gender equity, undadihg that this is one of the strategic
elements of the social responsibility focused andhstainable development. The project aims
to contribute with the industry in the field of ghkar equity, considering the increasing
numbers of working women and the precarity of therkwrelations that come with the
globalization process, affecting mainly women.
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INTRODUCION

Este articulo se refiere a la experiencia de SESER el proyecto "Relaciones de
Género como Potencial Estratégico para la IndUsta@obado en el Edital SENAI/SESI de
Innovacion 20009.

El proyecto tiene como objetivo elaborar una teogia social que consiste en una
metodologia de manualizacion para ser aplicadaadndustria aportando los procesos de
creacion y ajuste en favor de la equidad de gémanmgo prioridad a este aspecto como uno
de los elementos estratégicos de la gestion scamémesponsable.

La construccion de esta metodologia se basa emvastigacion aplicada y
benchmarking, incluido el analisis de directricesanocidas nacional e internacionalmente
con respecto a las relaciones de género en efdrdl@investigacion es en asociacion con la
empresa Herbarium Laboratério Botanico Ltda., elgPama de Posgrado en Tecnologia de la
Universidade Tecnologica Federal de Parana (PPGIEHR) y la Secretaria de Politicas e
para as Mulheres da Presidéncia da Republica (S&dd)mas de contar con el apoyo del
Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientificbeenol6gico(CNPQ) a través de la
contratacién de investigadoras becdrias

El proyecto incentiva a las industrias a encorgcduciones en la busqueda de plantear
la equidad de género con innovacion en las pditycdirectrices, en la gestion, resultados y
relaciones con la cadena de vald@e esta forma se responde a la demanda de sergae
promuevan la calidad de vida de los trabajadoreabajadoras por medio de acciones hacia
la equidad de género, teniendo en vista cambiomlescderivados de la expansion del

namero de mujeres en la industria nacional y deldésdel Parana.

* Becarias investigadoras (DT Il CNPQ): Ana CamaliHorst e Marisa Rodrigues.
® Compréndase por la cadena de valor: Empleadose@dores, Clientes, Consumidores, Comunidad, Gubier
y Medio Ambiente.



Trabajo y Relaciones de Género en el contexto dgltdbalizacion

Actualmente la contribucion de la mujer es esenpma la economia global y
nacional; representa 44,7% de la mano de obra esilBcon creciente ocupacion de
posiciones de mando, innovacion y investigaciontoBade la Relacibn Anual de
Informaciones Sociales del Ministerio del Trabaj&mpleo de Brasil (RAIS/MTE) indican
gue entre 2002 y 2008, hubo un crecimiento de 4@8% s mujeres empleadas en puestos de
trabajo formal, mientras que en el mismo periodgdreelos hombres, el crecimiento fue el
34,5% (MTE, 2010a). Sin embargo, la expansion dehaero de mujeres en el mercado
laboral no representa igualdad de derechos y detumpdades en las actividades
profesionales.

De acuerdo con Helena Hirata (2002a), esos heen@nsconsecuencia de un proceso
paradojico de la globalizacién del capital, marcpda la flexibilizacion de los procesos de
trabajo que afectan de modo desigual al empleorfgrmey masculino. Aunque cada pais y
cada region tiene sus especificidades, el predondei las mujeres en los empleos mas
precarios y vulnerables es una caracteristica ligalola, por ejemplo, en los paises del
hemisferio sur, son mayoria en el trabajo inforynabr lo tanto, sin proteccién social.

En todo el mundo se encuentran desigualdades awagén el trabajo, tales como la
discriminacion, la devaluacion de sus funcionesndimiento. Hay una mayor vulnerabilidad
de ellas con respecto a las enfermedades proféssp@@oso sexual y moral, siendo enfatica
Su presencia en puestos de trabajo informales pdeates y en ocupaciones de bajo status,
con menos oportunidades para el desarrollo y agtemsofesional, ademas aun reciben
sueldos mas bajos, incluso cuando ocupan la misntaoh.

En Brasil, aunque en relacion a la escolarizacdnbrasilefias son 3,6 millones con

plena, grado universitario contra 2,5 millones denbres (MTE, 2010b), la diferencia de



salarios entre hombres y mujeres que realizan $maniactividad es uno de los peores en el
mundo, de acuerdo con el Relato Global de Desigdatte Género 2010 preparado por el
Foro Econémico Mundial (FEM). La diferencia de rematacion y la baja representatividad

politica han contribuido a lo retroceso del paisdeposiciones con respecto al informe

anterior, ocupando el lugar 85° en 2010 (FEM, 2010)

En el contexto de la globalizacién del capitalistas,politicas de flexibilizacién y los
nuevos métodos de gestion del trabajo y produckaim agravado las desigualdades en el
empleo y en las relaciones, reforzando las diféasna través de mdltiples formas de
exclusién (Araujo, 2007). Segundo Brito (2000, @ORla inseguridad siempre se ha asociado
con el trabajo de la mujer: "incluso cuando la gns®lad, la inestabilidad y el desempleo
llega a toda la poblacion de los trabajadoresraddajo del varones, tiende a estabilizarse,
mientras que el femenino tiende a mantenerse toagenregular”, posicionamiento apoyado

por Galeazzi:

Practicamente todos los indicadores de mercadorat@jo demuestran que las
mujeres entran en la actividad econémica en claszahtaja: estdn mas expuestas
al riesgo de desempleo — sus tasas son superiotes de los hombres - y
permanecen, por mas tiempo, en busca de trabaja. W$éz empleada, la
desigualdad se expresa, principalmente por la gagi@n ocupacional y
remuneracion inferior (Galeazzi, 2001, p. 62).

Acentuada por el proceso de globalizacion del ahpé division sexual del trabajo es
hora percibida como un componente natural de losgsos de produccion capitalista, debido
a que es un proceso histérico con determinantescsditirales, hora no es siquiera percibida,
adquiriendo tamanfa invisibilidad que deja de satatta como objeto a corregirse en las
empresas. Esta invisibilidad trae como consecuelaciaxposicion de las trabajadoras a
condiciones especificas, cuyos efectos caen saldesarrollo personal, la carrera y la salud.
Es imperativo que las industrias se centralicencambiar esta realidad, revisando sus
estrategias de negocio, incorporando la promooila diudadania y del desarrollo sostenible
como directrices. Por lo tanto, la adopcion de iras de equidad y respeto a las diferencias

se configura como una oportunidad para la industoatribuir concretamente con la



transformaciéon de la dindmica social y el ejercid® la gestion socialmente responsable.
Todavia vale tener en cuenta que los indices dmsfales referentes a las mujeres

trabajadoras tienen repercusion colectiva, afectaregativamente toda la sociedad.

Equidad de género como presupuesto de la gesti@measoente responsable

Reconocer la igualdad de género como uno de lawipids que aseguran el
desarrollo sostenible, es requisito previo paraejgrcicio de la gestion socialmente
responsable. Parad¢jicamente, a pesar de la pacén de las relaciones laborales
agravadas con la globalizacion, hay un movimiemexiente de contrapunto, tanto porque
existe el dafio a la continuidad de las empresaadhasexclusivamente en beneficios
financieros, cuanto debido a nuevas presionesigaddy sociales por cambios en el sector
productivo.

Progresivamente ocurre la participacion de empresasnodelos de gestion mas
socialmente responsables, con la incorporaciorsgecéos sociales y ambientales ademas de
los financieros en los negocios. Tener en cuenachss sociales tales como el respeto de las
diferencias, es provocativo de la revision de lex@sos y puede alentar la interrupcion del
circulo vicioso que lleva a la aceptacion de laesjin, dirigida a las trabajadoras mujeres
como si fueran naturales o invisibles.

Estos modelos de gestion pueden definirse commojurato de politicas, practicas y
procedimientos adoptados por las organizacionasgetobjetivo de impactar positivamente
en todos los publicos con los cuales se relaciooam,el objetivo de alcanzar al desarrollo
sostenible y la continuidad de sus negocios, teloiela ética como la base de sus
relacionamientos.

Ignacy Sachs (2007, 2008) afirma que el desarsmktenible esta orientado en la
superacion de las desigualdades a través de aztaduhtarismo responsable, concretizados

en politicas publicas que promuevan la transforémaanstitucional y medidas de acciéon



afirmativa en favor de los segmentos mas débiketepciosos. De esta forma, contrapone el
modelo de desarrollo basado en el crecimiento eumuo) proponiendo el “desarrollo
sostenible integral” (p. 36), porque no hay verdad¥esarrollo sin promover los impactos
sociales y ambientales positivos, sin generar psede trabajo decentes y reducir las
desigualdades, aparte del crecimiento econémico.

En la misma orientacién de Enrique Leff (2000),sidara la sostenibilidad como el
reconocimiento y el respeto de la diversidad yitkeridad, factor generador de la politica de
dialogo, consenso, convivencia y solidaridad. Ambadican la construccion de nuevos
paradigmas de conocimiento, nuevas formas de cdampi@nto social y nuevas formas de
racionalidades productivas como prerrequisitos garasostenibilidad. Por lo tanto, la
racionalidad de la organizacién de la sociedad debealefinida por la ética y los derechos
humanos, construida en un proceso contractual aosmrde gestion de los recursos y
regulada por instrumentos elaborados por los Estamiganismos internacionales, la sociedad
civil y mercado.

Algunos de estos instrumentos han sido utilizadoaoc parametros para la gestion
empresarial socialmente responsable, destacanagddacion de la diversidad, la ciudadania
y del bienestar de los trabajadores y trabajadd@g]e la participacion activa de las mujeres
en el desarrollo social, politico, econémico y anhil de las sociedades figura como
elemento estratégico e importante indicador dedéesibilidad.

Esos documentos ya son parte del cotidiano de adgundustrias en Brasil,
funcionando como mecanismos inductores de la sbdidad y herramientas de gestion,
tales como: normas y convenciones de la OIT, eloP@tobal, que recientemente agregaron
los principios de apoderamiento de las mujeres REM); los Objetivos de Desarrollo del
Milenio, la Carta de la Tierra, la Agenda 21, lasebtrices de la Organizacion para la
Cooperacion Economica y Desarrollo, la Norma SA80@ Indicadores Ethos de

Responsabilidad Social, la Metodologia para el Gems las Empresas - Diversidad y



Equidad (ETHOS), el Programa de Pro-Equidad de @éfPM), el Global Repporting
Initiative (GRI), la Metodologia del indice de Sesibilidad Empresarial BOVESPA, entre
otros.

Ademas la creciente institucionalizacion de losaéas gubernamentales en diferentes
ambitos para formular y supervisar las politicablipgds en apoyo de la equidad, y el
fortalecimiento de las organizaciones de la sodagill y grupos de presion productores de
conocimiento que basan las politicas publicas, @denta importancia de tener instancias y
metodologias para el enfrentamiento de la desigdale género.

El actual status de la tematica de género favdeeeenpliacién de iniciativas en las
politicas de gestiobn de la industria, tanto en tasstiones internas cuanto en el
posicionamiento delante de la cadena de relaci@rdmipor lo tanto puede ser una vertiente
de la cooperaciéon de la industria con el desarrsdistenible. De acuerdo con el Instituto
Ethos de Responsabilidad Social:

Los obstaculos para la plena participacion de lagms en el mercado de trabajo
resultan grandes pérdidas - para las mujeres,lgsr@ampresas y para el pais. Cambiar este
marco es benéfico en varios aspectos. Para quarpeesas investir en la promocién de la
diversidad entre sus empleados, con fuerte rectwtgénero, representa la posibilidad de
aprovechamiento del potencial, aln poco explorado aleatividad, capacidad de
administracion y productividad de sus equipos. heerdidad en todas las instancias de la
empresa ha sido traducida en equipos mas eficiemtesmpleados mas satisfechos y en la
reduccion de tasas de desercion (Instituto EtH@®4,20. 14. Traduccion libre).

En esta perspectiva, la cuestion de la equidadéderg debe componer las practicas
de las organizaciones de un modo integrado y n@lementar, una vez que la sostenibilidad
implica conductas igualitarias y benéficas paraasodas personas, indispensable para

efectivar los atributos de la sostenibilidad.



Una tecnologia social para promover la r de equiddé género - impactos e
innovaciones

Para promover la equidad de género en el trabajfyralamental formular politicas
gue tengan las mujeres como un grupo albo?, cordagdoncretas para facilitar su insercion
en el mercado de trabajo y garantizar la igualgadpbrtunidades y de trato (Abramo, 2004).
Es importante que estas politicas estimulen laikaciéon entre la vida familiar, personal y
profesional, proponiendo compartir equilibradamelag responsabilidades domésticas y
familiares, conforme las reivindicaciones hist&icde los movimientos organizados de
mujeres y las recomendaciones de varias organizesioomo por ejemplo , UNIFEM y la

Organizacion Internacional del trabajo:

Son claras las contribuciones que las politicasciiatorias pueden traer a la
productividad de las empresas, asi como para tarsbgidad y la ampliacién de la
capacidad productiva de la poblacién. Aun, cuandméalizados los mecanismos de
conciliacidn, si genera una importante creaciortrdbajo decente, especialmente
para las mujeres. Las consecuencias negativas éiamoey largo plazo de la falta
de este tipo de iniciativa extrapola la esferaviioldial, pues genera costos sociales y
disminuyen el rendimiento econémico de los pai8e€/PNUD 2009 p. 96 de los
paises de ingresos).

De conformidad con estas recomendaciones, la metgidodesarrollada por SESI-
PR, comprendida como una tecnologia séc# trata de un guia para implementar practicas
equitativas, promoviendo el diagnostico y la raflex sobre los procesos que generan
desigualdad entre los géneros en las industrigspponiendo estrategias de ajustes para la
equidad y la diversidad.

El desarrollo de esta tecnologia se basa en lagesigs ejes investigativos:

- Investigacién de campo en la industria asocixel proyecto, compuesta por una
mayoria de empleados mujeres, que ocupan inclugosae gestion, reconocida regional y

nacionalmente por sus buenas practicas para tiadadie vida de los empleados y empleadas.

® Se comprende por Tecnologia Social: técnicas, ptoduprocesos y metodologias que aportan solusiafe
inclusién social y la mejora de la calidad de videsarrollados en la interaccion con las parteséstidas,
llevando en cuenta la facilidad de multiplicaciomgdicidn de los impactos sociales promovidos. @tenas
informaciones en: Centro Brasileiro de Refereneia3 ecnologia Social ( CBRTS); Instituto de Tdogi@a
Social de Brasil (ITS); Instituto Brasilefio de @alil y Productividad ( IBQP).



- Investigaciorbenchmarkpara el levantamiento de buenas practicas en gecsas
que desarrollan acciones a favor de la equidadtderd.

- Investigacion documental mediante el andlisis dieectrices nacionales e
internacionales, asi como estudios e investigasigne tratan sobre las relaciones de género
en el trabajo.

La metodologia esta estructurada en un materiactiab dividido en dos macro areas
de incidencia: Gestibn de Personas y Cultura Ozgaitnal, subdivididas en ocho ejes
tematicos. Gestion de Personas comprende: Perfitueepo funcional; Reclutamiento y
seleccién; Ascension funcional y plan de carremasigiones, salarios y remuneracion;
Procesos capacitacion y calificacion profesionalhjgkamas de salud y seguridad en el
trabajo; y Politicas de beneficios. En el &rea@alOrganizacional: Mecanismos de combate
a las préacticas de discriminacion (sexo, razadestie gestacion y la orientacion sexual) y la
ocurrencia de acoso moral y sexual en los ambiatgegsabajo; y Propaganda institucional
interna y exterria

Para cada eje tematico corresponde un texto sintdsios (estadisticas, leyes,
documentos, lineas de tiempo); preguntas norteadpra permiten a la empresa reflexionar
sobre su realidad inmediata haciendo el diagnoste@osibles distorsiones y soluciones;
ejemplos de buenas practicas desarrolladas paenfgsesas investigadas, demostrando su
viabilidad; e aun referencias a consultar parar@stanformacion adicional.

Para la Secretaria de Politicas para las Mujeagstdmocion de la equidad tiende a
equilibrar los procesos de Contratacion y selegc@apacitacion y formacién; Marco y
Ascensiéon funcional; Salario y remuneracion; Sajudeguridad; Politica de Beneficios;

Politicas de Responsabilidad Social y InversionigoPrivada; y mejorar el Clima

" El criterio para la eleccién de las empresas iiy@das es la participacién en bancos de buenatiqas
reconocidos en Brasil, por ejemplo, las emprespmatirias del Programa Pro-Equidad de Género SBN&
las ganadoras del Premio SESI de Calidad en Togh#s Mejores Empresas para Trabajar de la Revis
Exame.

8 Esas areas de incidencia corresponden a lasyaeges teméticos propuestos por el Programa PridBdule
Género de la SPM, dirigido a empresas y organinasigue pleitean el "Sello Pro-Equidad de Géné&btener
mas informaciones en: www.programaproequidademet.b
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Organizacional, optimizando recursos, reteniendentas, evitando pasivos laborales,
promoviendo la calidad de vida y reduciendo el atis®o, entre otros factores.

Conforme investigaciones de la OIT/PNUD (2009)pafiticas de conciliacion entre
trabajo y familia impactan positivamente en treaatisiones. A nivel macroeconémico estas
politicas no permiten el desperdicio de la fuerardbajo femenina, reflejando positivamente
en la productividad y la competitividad de los paisA nivel de unidades productivas, debido
a que las trabajadoras sufren una enorme predi@atgn grandes esfuerzos para conciliar la
vida familiar y laboral, las politicas que reflejasta situacion conducen a un aumento de la
productividad y mejora del rendimiento. Por fin,r@el de calidad de vida individual y
familiar, toda la sociedad tiene lo que ganar c@rctiras empresariales justas, pues, la falta

de estas iniciativas se manifiestan en:

Problemas de salud y la pérdida de ingresos panalgeres; falta de oportunidades
de educacién para nifios y adolescentes; y el ridgjdrabajo infantil. También
agrava los conflictos sociales, expresados en cdmmp@&ntos perturbadores como
delincuencia, el uso de drogas y el abandono. FINQ/D 2009. p. 96)

A pesar de que algunas compafiias ya reconoceffielcto® positivos de las politicas
equitativas, trascendiendo los requisitos legdkesnayoria aun no incorpord el potencial
estratégico de esta cuestion en su planificacionebta razon, el SESI Parana se esfuerza en
el desarrollo y difusion de esta tecnologia sodainostrando la viabilidad de la adopcién de
practicas equitativas en empresas de distintosiiasnasectores.

Sigue la tabla con ejemplos positivos en el deBarpor las empresas en las areas de
Gestion de Personas y de Cultura Organizacionapgidos en la investigacion de
referencias

Tabla 1.Ejemplos Positivos en Gestion de Personas

Perfil funcional

Caracteristicas Tamafo: Grande empresa
empresariales Sector Industrial: petréleo y gas
Practica Censo de la diversidad

° El nombre de las empresas estan preservados cebjig® la investigacion aun esta en curso.
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Objetivo

Realizar un "censo de la diversidad”,ea,sun levantamiento d
datos sobre los empleados y empleadas y sus feesi

dependientes, permitiendo que se conozca la realidda empresa
con relacion a la diversidad, a partir del cruzamaede datos

especificos.

Acciones y estrategia

o

)

1. Reunidn de sensibiliragipresentacion para las directorias.
2. Elaboracién de cuestionario conforme las nordehs$nstituto
Brasilefio de Geografia y Estadistica (IBGE), corsfupor 29
preguntas objetivas sobre sexo, edad, educaciiligacolor/raza,
religion, discapacidad, actividades comunitarias;eeotros temas.
3. Aplicacién del cuestionario, enviadalinea todos los
empleados y empleadas de la empresa.
4. Andlisis de las respuestas.

Resultados

-Mas de un 61% reempleados/as partcip

-El levantamiento permiti6 conocer el perfil de daversidad
humana y cultural en la empresa, proporcionandornmicion

esencial para la elaboracion de politicas y acsiatiggidas a lg

promocioén de la igualdad y la lucha contra la distracion.

Reclutamiento y seleccion.

Caracteristicas
empresariales

Tamano: grande empresa
Sector Industrial: Farmacéutico

Préactica

Seleccion Colectiva

Objetivo

Asegurar que la seleccion sea imparcial y libredideriminacion
con respecto al género, origen étnico, religidientacion sexual

entre otros, evaluando con mayor consistenciaapacdad técnica
5

y competencias conductuales, en lugar de utilizaaateristicas
discriminatorias.

Acciones y estrategia

5

1. El proceso de seleccgrtodectivo, con la intervencion de

colegas de diferentes posiciones jerarquicas Yy omect de
interaccion que van a trabajar juntos, como de Hesursos
humanos, administracion del sector, supervisionetfiata y otros
empleados del equipo que va a integrar el nuevofagonal.
2. Capacitacion de los gerentes y supervisores [fasy que
comprendan las ventajas de un proceso colectigelgecion.

Resultados

- Percepcidbn que un proceso de sategcisto permite g
contratacion de empleados mas comprometidos y g@elaptan &
la cultura de la organizacion.

- Equipos mas integrados, porque tienen la poddilide elegir

colegas con quien se identifican.

- Rotacién baja de los empleados.

- Indices de absentismo inferior al esperado parmédia de la
empresas de este tamafo y sector.

Politica de Beneficios

Caracteristicas
empresariales

Tamafo: Grande empresa
Sector Industrial: Quimico.

Préactica

Extension de la licencia de maternidad y paternidad

e
lia

52

UJ

Objetivo

Promover mayor conciliacion entre relaeg® de trabajo
familiares.

Acciones y estrategia

o

D

1. Extension de la licedeianaternidad para 180 dias y paterni

dad
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hasta 3 meses.
2. Reuniones con gestores para el establecimiemtta dicencia
paternidad hasta 3 meses, de acuerdo a cada caso.
3.La pareja que trabaja en la empresa puede comibif@ma mas
interesante de organizar las licencias del padnagre.

Resultados

- Los resultados observados desddidac@pn de esta practica hs
sido bastante positivos, reflexionando en beneficmara lag
empleadas mujeres y sus bebés, pues ellas gozaran gderiodg
mayor para cuidar a los nifios.
- Para la sociedad esta practica tiene impactda salud publica
por contribuir para que los nifios sean mas fugrteien nutridos
entre otros beneficios.

- La empresa recibe las empleadas mas organizadasspecto :
sus actividades como madre, pues tienen 6 mesdgaleia,
disminuyendo el indice de absentismo.

- Aumento de indice de licencia paternidad, conymdo con Ig
paternidad responsable.

1

|

Procesos de Capacitacion y Cualificacién Profesioha

Caracteristicas
empresariales

Tamarfo: Grande empresa
Sector Industrial: Prestacién de Servicio

Préactica

Programa de capacitacion para mujeragtide

Objetivo

Desarrollar y ampliar el poder de la influenciangi@rmadora d¢
lideres mujeres en las organizaciones empresariateaeciendo e
liderazgo femenino en escenario socioeconémicmparese.

L

Acciones y estrategias 1. Asociacion con la organdn que tiene la metodologia para la
realizacion del Programa;

2. Seleccion de potenciales lideres femeninos éenfaresa y otras
empresas asociadas, para la participacion en gidna,
3. Divulgacion.

Resultados El programa esta todavia en curso,geeobserva el desarrollo del
potencial de las participantes, que estaran ma@papadas para
ocupar funciones dirigentes, contribuyendo a latriiscion
equitativa de los puestos mas altos y directivos.

Programas de Salud y Seguridad en el Trabajo

Caracteristicas Tamafo: Grande empresa

empresariales Sector Industrial: Energia

Practica Adaptacion de Equipos de Seguridad

Objetivo - Atender las caracteristicas especificas de lgeres y maximizay
el potencial de uso de Equipos de Proteccion Iddali (EPI);
-Mantener y valorar las mujeres en funciones comandenieria
mecanica, ingenieria electronica, ingenieria dtgstas, en las
funciones técnicas de la mecéanica, electricistase ®tras.

Acciones y estrategias 1. Sensibilizacion de todos los sectores de la esgpcon respectp
a las peculiaridades de las mujeres y la necesttadespetar estas

peculiaridades y la diversidad.
2. Inclusion de temas sobre seguridad y salud slenlgeres en |
agenda institucional de la empresa: Semana de jarMwabordaje

de estos temas en la Semana Interna de Preversidcaldentes
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de Trabajo (SIPAT'S).

3. Estudio con proveedores de EPI utilizados pemiajeres par
gue los modelos tengan en cuenta las especifigdadiferencias
anatomicas del cuerpo de las mujeres.

Resultados

Establecimiento de politicas internas y procedihog
reglamentarios que tengan en cuenta la diversigado@as las
estrategias de gestion de la organizacion.

Cambios en las ropas anti flames utilizadas pomagres,
pues los modelos antiguos les causaban dafos igebad a su
senos.

Ascension Funcional y Plan de Carrera, PosicioneSalarios y Remuneracion.

Caracteristicas
empresariales

Tamafo: Grande empresa
Sector Industrial: Quimico.

Practica Equidad en laAscension Funcional y Plan de Carrera
Posiciones, Salarios y Remuneracion.
Objetivo Coincidir el niumero de trabajadoras mujeres y fealmaes en todo

los niveles jerarquicos.

Acciones y estrategia

o

5 1. Orientacion para las esagrasociadas que hacen la selecci
reclutamiento de la empresa para equilibrar el marde candidato
hombres y mujeres para las posiciones plazas?¢yarinente er
posiciones estratégicas, donde histéricamente lajgres tiener
menos oportunidades.

2. También dentro de la empresa ocurre el incentiw
oportunidades para que las mujeres tengan ascgasadquica.

3. Analisis de puestos de trabajo y salarios caorte de géner

para evitar distorsiones.

Resultados

-Hasta 2008 el numero de gestores rex@orpinantemente d

gestoras mujeres.
- La remuneracion fue adecuada en conformidad complan de

Existe un salario minimo y maximo para cada fungidambién es
una norma que el sueldo mas alto dentro de la @ma@@Ean no
exceda el valor de 8 veces el valor del sueldo ba§s, para ng
tener grande diferencia entre los sueldos.
- Fue observada desigualdad entre los puestosbiajdry salarios
para hombres y mujeres, y se busco la solucidenald a través d
correccion de estos indices, con

especializada.

hombres, hoy ya existe un porcentaje de 50% demgssy 50% de

posiciones y salarios, independientemente del dekempleado/a.

U

[2)

D

la ayuda de dongul

Tabla 2. Ejemplos positivos en la Cultura Organiaaal

Publicidad Institucional Interna y Externa

Caracteristicas
empresariales

Tamano: Grande empresa
Sector Industrial: Precitacion de Servicio

Préactica

Criterios de comunicacion

Objetivo

Establecer criterios no discriminatorios para lamanicacion
interna y externa.

Acciones y estrategia

o

5 1. Realizacion de tallesatesibilizacion con el tema “Reflexion
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sobre la Equidad de Género” con la equipo y la dioacion de
comunicacion;

conocer como retratan la diversidad en sus coranioes;
3. Investigacion de recomendaciones de lenguagexista.

Resultados

comunicacion interna y externa.
- Elaboracion de opinidon técnica recomendando egueaje no
sexista.

-Intervencion para cambios de elementos que seidsoas
discriminatorios en camparias disefiadas.

contemplando el masculino y el femenino, en eldgguno sexista,
-La inclusion de la opinion de los miembros del ipqudel

2. Investigacién comparativa de practicas de otrapresas para

- Establecimiento de criterios no disoatorios para la

-Cambio en la nomenclatura de posiciones de leegquaj

programa de equidad de género en la revision de| las
comunicaciones estratégicas.
Mecanismos de combate a las practicas de discrimim@género, raza, estado gestacional y
orientacion sexual) y la ocurrencia de acoso sexuabral en los ambientes de trabajo
Caracteristicas Tamarno: Grande empresa
empresariales Industria: Energia
Practica Canal de denuncia
Objetivo Organizacion de canal para denuncias abscasexual, moral y
otros casos que permite el anonimato del denurmcue sufrieron
0 observaron actos de discriminacion en la empresa.
Este Canal de denuncia esta asegurado en el Cddigtica de la
empresa que reglamenta los relacionamientos.
Acciones y estrategias 1. Reuniones con dirigeptga el establecimiento del Canal |de

Denuncias;
2. Creacion de este Canal;
3. Difusién a todos los empleados y empleadas atesfiéucion.

Resultados - Percepcion de la empresa como um sagaro para trabajar
gue lucha con eficacia para poner fin a las aagutiscriminatorias
y negativas.
CONSIDERACIONES FINALES

y

La elaboracion de esta tecnologia es un procesavamior para generar resultados

sociales positivos que impactan en la equidad deergéy valorar la diversidad en las

empresas. Apunta a un cambio de paradigma quesporgeabiliza la industria en el alcanze

del desarrollo sostenible, por la incorporacion lae cuestiones sociales en sus metas,

beneficiando tanto las organizaciones cuanto leedad.
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La adopcién de practicas de equidad que abarcadloda poblacién femenina, pues
estos procesos desencadenan efectos verdaderaueiales, actuando sobre cuestiones que
tienen impacto colectivo. El cambio de indices aesfables para las mujeres configura como
una oportunidad para la industria ser un medio améisano, equilibrado y creativo, ademas
de ejercer su funcion de promocion de la ciudadania

La valoraciéon de la participacion de las mujeres l@neconomia mejora sus
condiciones de vida y también ayuda a mejorartiasion politica, econémica y social del
pais. Las mujeres con una buena situacion econpoucaacceso a la cultura, la salud y la
educacién, transmiten esta condicion para sus ,hdesencadenando un ciclo virtuoso
(Instituto Ethos, 2004).

Entre los principales resultados de la tecnologéas elaborada por el SESI Parana se
espera ampliar la comprension de la industria acdes los impactos de las politicas de
gestion y procedimientos encaminados a la equiédadémero; estimular soluciones para el
alcance de la equidad, tomando acciones concretda elistribucion de oportunidades;
afadiendo valor a las relaciones; desarrollandgektion de la diversidad en la industria

CcOmo una competencia organizacional.
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