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HERRAMIENTA 1.3

Auditoria de género: Introduccién, proceso y herramientas

» OBJETIVO: Ayudar a las empresas a realizar un analisis comparativo inicial para identificar las
fortalezas y las deficiencias institucionales en materia de equidad de género.

» UNIDADES A LAS QUE VA DIRIGIDA: Recursos humanos y alta gerencia, o promotor designado
de la igualdad de género.

¢Qué es una auditoria de género?

Una auditoria de género es una revisién exhaustiva de la manera en que una empresa ha integrado
la equidad de género en las politicas, las actividades, el desarrollo de las capacidades, la cultura
institucional y el lugar de trabajo. Las auditorias de género pueden ayudar a las empresas a
comprender mejor cudl es su situacidn actual en todos estos temas, asi como a identificar las
deficiencias y las oportunidades. Segun los objetivos de la empresa, pueden incluirse los siguientes
indicadores:

* diversidad de género en el personal;
* posibilidades de ascenso de mujeres y hombres;
* retencién del personal masculino y femenino;
* adecuacién del ambiente fisico de trabajo para mujeres y hombres;
* grado en el que la diversidad de género constituye una prioridad comprobada en la contratacién;
* grado en que se consulta de manera equitativa a hombres y mujeres en la participacion de
la comunidad.

Las auditorias de género se pueden personalizar en gran medida, por lo que todas las empresas
pueden utilizar esta herramienta de auditoria para establecer una linea de base, identificar
disparidades y sugerir posibles acciones para mejorar la diversidad y la inclusion de género. Las
auditorias de género pueden aplicarse a toda la organizacién o a unidades de negocios concretas. Son
esenciales para iniciar o mejorar las medidas relacionadas con la diversidad de género. En el caso de
las empresas que realizan una auditoria de género por primera vez y determinan su linea de base o
punto de partida, para el desempefio en materia de género, se recomienda realizar una auditoria de
género de toda la empresa. Es posible repetir la auditoria de manera periddica, con mayor frecuencia
en unidades de negocios especificas, segun sea necesario.

¢Por qué realizar una auditoria de género?
Las auditorias de género son utiles para comprender en profundidad los desafios en materia de
diversidad de género, elaborar una estrategia de accion y priorizar las intervenciones clave.

Las auditorias de linea de base —y el monitoreo subsiguiente— (véase la HERRAMIENTA 1.22 para
obtener mas informacién sobre el seguimiento) son importantes por varias razones, como las siguientes:

1. Unalinea de base inicial y una evaluacién de la situacién actual seran de ayuda para identificar las
areas en las que deben enfocarse las medidas de concientizacion sobre las cuestiones de género:
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¢Donde se observan las disparidades mas notorias? ;Dénde se necesita mas trabajo? ;Hay areas en
las que el desempefio en materia de género ya es sélido? ;Qué aspectos se deben mejorar?

2. Lalinea de basey las auditorias de seguimiento ayudaran a determinar el impacto de las politicas
y los programas. Esta informacién sera de ayuda para identificar las areas en las que debe fijar
objetivos e invertir recursos, por ejemplo, las actividades destinadas a fomentar la contratacion
y la retencién de empleadas. Ademas, en ultima instancia, estos datos ayudaran a las empresas
a evaluar si las actividades e iniciativas las estan acercando a sus objetivos o si es necesario
modificarlas. Los datos de las auditorias de seguimiento pueden ser Utiles para determinar el
impacto de los programas de equidad de género en los indicadores econdmicos mas amplios.
Por ejemplo, ;el aumento de la equidad de género se correlaciona con cambios positivos
en la productividad o con una reduccién en los problemas que se plantean ante el drea de
recursos humanos?

3. Las auditorias de seguimiento, en particular, pueden ayudar a determinar cobmo se siente el
personal con respecto a los programas. Estas auditorias permiten determinar si los programas
estan generando el efecto deseado de crear una fuerza laboral mas inclusiva. También indican la
calidad de la respuesta del personal a los esfuerzos por modificar la cultura de la empresa.

4. Las encuestasy auditorias pueden ayudar al personal a comprometerse con el proceso de
cambio corporativo, a percibir que sus preocupaciones y opiniones estan siendo escuchadas,
y a sentirse parte del cambio®'.

¢Quién lleva a cabo una auditoria de género?

Lo ideal es que las auditorias de género estén a cargo de evaluadores externos que puedan
proporcionar una perspectiva independiente sobre los avances hacia la equidad de género. La
auditoria de género y certificacion EDGE (Dividendos Econémicos para la Igualdad de Género) es la
principal auditoria independiente en materia de género a nivel mundial e incluye una auditoria de linea
de base, un andlisis comparativo y una certificacion®. Cuando no sea posible realizar una auditoria
independiente, pueden efectuarse auditorias internas teniendo en cuenta que los evaluadores deben
tener el nivel de independencia que sea necesario. Los evaluadores internos también necesitan
disponer de tiempo suficiente fuera de sus obligaciones habituales para llevar a cabo una auditoria
integral y deben informar directamente a la alta gerencia acerca de los resultados.

¢Cuando debe realizarse una auditoria de género?

El primer paso para desarrollar una auditoria de género consiste en llevar a cabo un debate a nivel del
directorio o de la alta gerencia para identificar los principales objetivos de diversidad de géneroy los
cambios deseados. En la auditoria, mediante la identificacion de objetivos clave, como “la diversidad de
género en la fuerza laboral”, “el entorno de trabajo inclusivo” o “el entorno fisico de trabajo seguro e
inclusivo”, se pueden determinar el progreso, las oportunidades y los cuellos de botella.

4V |FC, SheWorks: Putting Gender Smart Commitments into Practice (SheWorks: Poner en practica compromisos de género inteligentes en
el lugar de trabajo), pag. 85.

42 Para obtener més informacion sobre la certificacién EDGE, haga clic aqui.
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Con estas recomendaciones, las auditorias pueden convertirse en un primer paso hacia el desarrollo
de una estrategia de diversidad de género. Ademas, si se repiten de manera periddica y se enfocan
en las areas prioritarias particulares que se identificaron en la estrategia sobre diversidad de género,
pueden servir como herramientas de seguimiento y sostenibilidad.

Las auditorias deben ser el primer paso de un proceso mas amplio en materia de diversidad de
género, en el que el directorio y la alta gerencia de la empresa se comprometan a implementar
las recomendaciones de la auditoria. Asegurese de incluir un presupuesto para actividades
complementarias basadas en las recomendaciones de la auditoria, asi como para el seguimiento
y la revision, a fin de evaluar el progreso.

Las auditorias deben divulgarse ampliamente a nivel interno. Deben comunicarse como una
oportunidad para comprender los desafios y los cuellos de botella, y mejorar los resultados
comerciales que beneficiaran a toda la empresa. Los resultados y las actividades de seguimiento
planificadas, asi como los cambios previstos, deben comunicarse a todo el personal.

¢Qué tipos de datos se recopilan en una auditoria de género?

Las auditorias de género se basan en fuentes de datos que incluyen encuestas al personal, grupos

de discusién y entrevistas con informantes clave del personal; revisiones de los manuales y las
politicas institucionales; analisis cuantitativos de los indicadores relacionados con la contratacion, la
retencion y los ascensos; informes de las partes interesadas y otras comunicaciones; evaluaciones del
desempefio, e informes de cumplimiento disponibles en materia de género (por ejemplo, los informes
de cumplimiento de la Agencia para la Igualdad de Género en el Lugar de Trabajo de Australia). Las
auditorias pueden y deben realizarse tanto a nivel institucional como del sitio, aunque el alcance
pueda modificarse segun los recursos disponibles.

Las auditorias de género también pueden incluir una fase de disefio participativo, como la recopilacion
de informacién del personal, para identificar un conjunto inicial de cuestiones clave que luego puedan
explorarse de manera mas especifica a través de la auditoria. Esto permite que el personal identifique
las cuestiones que mas le interesan antes de que la encuesta se difunda con mayor amplitud para
recopilar datos en toda la organizacion.

La herramienta de auditoria de género que se proporciona en este documento presenta una lista
no exhaustiva de preguntas que podrian incluirse en una auditoria de género de la empresa. Incluye
preguntas cerradas (si/no), preguntas abiertas y preguntas que se pueden clasificar en una escala
del 1 al 5. La lista se puede utilizar en entrevistas, encuestas o grupos de discusion, y se puede
personalizar segun las circunstancias Unicas de su empresa.

Esta lista es un buen punto de partida, aunque, como se sefialé anteriormente, se deberia analizar

la posibilidad de implementar un proceso piloto participativo para solicitar informacion sobre las
cuestiones de importancia clave para el personal, que luego podrian desarrollarse dentro de la version
final de la auditoria de género.

Cabe destacar que la herramienta se centra en como la empresa prioriza e implementa la diversidad
de género. No mide el nivel de la integracion de las cuestiones de género en las politicas de la
cadena de suministro ni en las actividades de participacion comunitaria. Estos problemas se abordan
especificamente en los CONJUNTOS DE HERRAMIENTAS 2y 3.
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La auditoria de género en tres pasos®

Por lo general, una auditoria de género requiere varios pasos clave, que se resumen a continuacién.

1. Aceptacion y preparacion de la organizaciéon

Dado que constituyen el primer paso en la formulacién y aplicacion de una estrategia de género, las
auditorias de género requieren un determinado grado de voluntad politica interna para comprometer
recursos y comunicar la prioridad a la empresa. Si ya se contraté a un promotor de la igualdad de
género, dicha persona liderara los esfuerzos y generara el impulso necesario para emprender una
iniciativa de diversificacién de género. Si aun no se contrat6 a un promotor de las cuestiones de
género (véase la HERRAMIENTA 1.10: Términos de referencia para la contratacién de un promotor
de la equidad de género, para obtener mas informacion sobre este rol), el personal de los cargos
superiores que se haya comprometido con este tema debe lograr la participacion de la alta gerencia,
para que esta reconozca la importancia y el valor potencial de mejorar el equilibrio de género,
incluso antes de que se haya realizado la auditoria inicial. En muchas empresas, cuando aun no se ha
establecido a un promotor de las cuestiones de género, el departamento de recursos humanos suele
ser el responsable natural de la auditoria de género en la organizacion.

2. Ejecucidn de las encuestas al personal y las auditorias institucionales

Una vez iniciada la auditoria de género, los auditores llevaran a cabo varios niveles de encuestas al
personal, que suelen incluir encuestas por escrito, grupos de discusién y entrevistas a informantes
clave. La duracion y el alcance se determinaran segun el tamafio de la empresa, el alcance geografico
y la amplitud de la auditoria acordada con los auditores de género. Se recomienda tomar un enfoque
gradual que comience con un proceso participativo en el que el personal pueda aportar informacién
sobre las cuestiones relativas a la equidad de género y los indicadores de mayor importancia para
ellos, que luego se puedan explorar mediante una recopilacién de datos mas amplia.

3. Seguimiento con un plan de accién concreto

Un aspecto clave de la auditoria de género es como se utilizara. ;De qué manera los hallazgos se
convertiran en recomendaciones y acciones? ;Cémo se implementaran las medidas? ;Co6mo se
efectuara la rendiciéon de cuentas por las medidas? En las paginas siguientes, se ofrecen pautas sobre
como interpretar los resultados de la auditoria de género y convertirlos en medidas.

43 Pasos adaptados de Harvey, J. y P. Morris (2010), The Gender Audit Handbook (El manual para las auditorias de género), Washington,
DC, InterAction.
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CUADRO 1A | Preguntas de ejemplo que se pueden incluir en una auditoria de género

La mayoria de estas preguntas se pueden plantear al equipo de recursos humanos de una empresa
(excepto las de la seccién 9 sobre salud y seguridad, que deben dirigirse a equipos especificos de salud
y seguridad).

1. PRIORIDADES INSTITUCIONALES EN MATERIA DE GENERO:

Estas preguntas ayudaran a determinar la medida en que la empresa ya respalda la igualdad

de género de manera proactiva. ;Existe un marco normativo que deba respaldarse para su
implementacion o no existen declaraciones institucionales formales sobre la igualdad de género?
Si bien las iniciativas individuales y adecuadas en materia de género pueden ser Utiles para
empleados especificos, la creacidon de un cambio sistémico y sostenible requiere un enfoque
unificado que demuestre el compromiso del equipo de liderazgo. Comprender en qué punto se
encuentra una empresa en lo que respecta al marco de politicas y el liderazgo corporativo es
importante para determinar dénde comenzaran las intervenciones en materia de género.

HERRAMIENTA1.3

» ¢Existe una estrategia de equidad de género, es decir, una estrategia institucional que incluya
objetivos referidos a la equidad de género y un plan sobre cémo alcanzarlos? La estrategia
deberia incluir estructuras presupuestarias y de rendicién de cuentas.

» ¢Existe una politica de equidad y/o diversidad de género (es decir, una politica en la que se
describa cdmo se llevara a la practica la estrategia de equidad de género)?

» ¢La politica de equidad de género incluye la prohibicién explicita de la discriminacion por
motivos de género en la contratacién, los salarios y beneficios, los ascensos, las medidas
disciplinarias y el despido, las desvinculaciones o los beneficios jubilatorios? Las politicas deben
prohibir la discriminacion por motivos de raza, religion, sexo, ascendencia, edad, estado civil,
orientacién sexual e identidad/expresion de género.

» Si existe tal politica, ¢se aplica tanto a la sede central como a las oficinas en el extranjero y fuera
de la sede?

» ¢:Se supervisa la aplicacion o el cumplimiento de esta politica en la sede central?
» ¢:Se supervisa la aplicacion y el cumplimiento de esta politica a nivel de los paises o los
emplazamientos?

» ¢;La empresa exige que se tenga en cuenta el género en el desarrollo y el seguimiento de
las politicas, los proyectos o los programas? Por ejemplo, ;es obligatorio tener en cuenta la
diversidad de género en las nuevas politicas de recursos humanos y en las actividades de
participacion de la comunidad, como las consultas o las evaluaciones del impacto social, las
actividades de desarrollo de la cadena de suministro y otros documentos pertinentes?

» ¢Se informa al personal sobre la estrategia o las politicas de género? ;Qué oportunidades tiene
el personal para conocer las prioridades institucionales en materia de género?
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Coordinadores de género

» ¢Existe un coordinador de género o un equipo de coordinadores a nivel institucional? ;El
coordinador cuenta con términos de referencia claros y con los recursos necesarios para
cumplir con dichos términos de referencia?

» Si hay varios emplazamientos donde se emplea personal, ;hay un coordinador de género en
cada lugar?

Capacitaciones sobre género

HERRAMIENTA1.3

» ¢Hay integrantes del personal que se hayan realizado alguna vez una prueba de sesgo implicito
0 asociaciones implicitas? Si no es asi, pida al personal que realice la prueba y registre los
puntajes (por ejemplo, el Test de Asociaciones Implicitas de Harvard).

2. RECOPILACION Y SEGUIMIENTO DE DATOS:

Las siguientes preguntas ayudaran a determinar si la empresa cuenta con las herramientas
necesarias para recopilar datos de género; por ejemplo, ;qué informacién se encuentra disponible
en la actualidad sobre la representacion de hombres y mujeres postulantes a empleos, las nuevas
contrataciones y los ascensos? ¢Se recopila este tipo de informacion? Si es asi, ;se realiza en forma
sistematica? ;Se establecieron metas? Estos datos son importantes para determinar qué tan bien
equipada esta una empresa para implementar las politicas exploradas anteriormente.

» ¢Existe una oficina de defensoria u otro servicio de resolucién de conflictos? Si existe, ¢dicho
servicio esta disefiado de manera que sea accesible y seguro tanto para las mujeres como para
los hombres?

» ¢Su empresa recopila datos desglosados por género en términos de contratacién, ascensos,
retencién y rotacion del personal? En caso negativo, ;por qué no lo hace? ;Existen problemas
tecnoldgicos que puedan dificultar este tipo de recopilacion de datos? Estos datos incluirian,
por ejemplo, la proporcion entre hombres y mujeres postulantes, las listas de postulantes
preseleccionados, las nuevas contrataciones, los ascensos y las promociones, y las renuncias
y los despidos (lo que incluye circunstancias como el seguimiento de la retencién en los afios
posteriores a la licencia parental).

» ¢Los datos anteriores se recopilan de forma sistematica y rutinaria?

» ¢;Se establecieron y comunicaron metas sobre la diversidad de género en la contratacion
y la dotacion de personal en todos los niveles?

» ¢(El personal de recursos humanos considera que cuenta con los conocimientos, la experiencia
y los recursos necesarios en materia de género y diversidad para poder implementar estas
metas? De no ser asi, ;el personal es capaz de identificar las deficiencias y las necesidades de
capacitacion?

» ¢Existe un sistema de seguimiento y evaluacion a nivel de toda la organizacién para medir los
avances con respecto a las metas de género?

» ¢Serealizé una evaluacion de la brecha salarial en toda la organizacién, incluidas todas las
oficinas?
» De ser asi, ;qué medidas se adoptaron para corregir las deficiencias detectadas?
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» ¢Los avances en materia de equidad de género se miden en los indicadores clave de
desempefio (ICD)?
* ;Se miden a nivel del directorio?
+ ¢(Se miden en la alta gerencia?
+ ¢(Se miden entre el personal con facultades de gestién?

» ¢Se requiere algun tipo de capacitacién basica sobre género para todo el personal? De ser asi, ¢qué
porcentaje del personal la ha completado? ;Esta incluida en el proceso de induccién de la empresa?

» (Existe un programa de desarrollo del liderazgo y/o un programa de mentoria o patrocinio
centrado en el desarrollo de mujeres lideres y gerentas?

HERRAMIENTA1.3

3. PRACTICAS DE CONTRATACION:

Las siguientes preguntas, dirigidas al departamento de recursos humanos, ayudaran a identificar cdmo
hacer que las practicas de contratacién sean mas favorables para una variedad de postulantes. Con
frecuencia, los sectores de infraestructura se enfrentan a la falta de postulantes mujeres por diversas
razones, lo que incluye el hecho de que las mujeres pueden sentir que los sectores tradicionalmente
dominados por los hombres no son favorables para las mujeres postulantes o empleadas. Las
siguientes preguntas pueden ayudar a determinar en qué medida los procesos o materiales de
contrataciéon pueden estar desalentando de manera inadvertida a las mujeres postulantes y dar lugar
a sugerencias para alentar activamente a una mayor diversidad de postulantes.

» Enlos anuncios de empleo, ;con qué frecuencia se utilizan imagenes y/o voces femeninas en
comparacioén con las imagenes masculinas?

» Enlos anuncios de empleo, ;con qué frecuencia se utiliza un lenguaje que anima
especificamente a las mujeres postulantes?

» ¢Las descripciones de los puestos de trabajo describen las habilidades requeridas, en lugar
de un tipo de persona, para cubrir las vacantes?

» ¢Las preguntas que se hacen durante las entrevistas se relacionan con el matrimonio
o la situacion familiar de las personas que se postulan?

» ¢Se hainformado a los socios de contratacién sobre la necesidad de proporcionar listas de
candidatos con equilibrio de género?

» ¢Se anuncian funciones laborales abiertas a patrones de trabajo flexibles?
» ¢Las entrevistas estan a cargo de paneles/entrevistadores diversos?
» ¢La capacitacion en entrevistas incluye el tema de los sesgos inconscientes?

» ¢La empresa esta dispuesta a considerar la contratacion de candidatos de industrias/sectores
no tradicionales?
CONSEJOS:

* Para los diferentes puestos, supervise los avances de las candidatas en cada etapa del proceso
de seleccion.

+ Organice grupos de discusion con mujeres sobre el proceso de contratacion. ;Cudles son las
razones por las que se postularon a la empresa? ;Percibieron sesgos de género en el proceso
de contratacion? ;Qué habria hecho que el proceso fuera mds atractivo para las candidatas?
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4. COMPOSICION DEL EQUIPO DE LIDERAZGO Y EL PERSONAL GENERAL:

Estas preguntas tienen como objetivo identificar el grado de diversidad y equidad de género en el
directorio, la gerencia y el personal general de la empresa, a fin de identificar los cuellos de botella
y las oportunidades para crear estrategias especificas de equidad de género.

Composicion del directorio

» ¢Cual es la proporcion de mujeres y hombres en el directorio?

HERRAMIENTA1.3

» ¢Cual es la proporcion de mujeres y hombres en puestos ejecutivos del directorio?

» ¢Cuanto tiempo hace que los actuales integrantes del directorio ocupan sus puestos?
CONSEJO: Cree un diagrama de la permanencia en el directorio desglosado por género.

» ¢Existe una politica para la diversidad de género en el directorio?

Gerencia
» ¢Cudl es la proporcion de mujeres y hombres en puestos de gerencia?

» ¢COmo se responsabiliza a los gerentes por la atencion prestada a la diversidad de género en
las siguientes areas?
* las contrataciones;
* los ascensos.

» ¢Existen incentivos para que los gerentes respalden la diversidad de género?
* (Qué tipo de incentivos?

» ¢El personal superior recibié capacitacion sobre diversidad de género?

Personal general

» ¢Cudl es la proporcion de hombres y mujeres en cada categoria de trabajo?
CONSEJO: Desglose los datos por sede, pais y oficinas fuera de la sede.

» ¢;Cual es la relacion salarial entre mujeres y hombres que ocupan puestos equivalentes en cada
categoria de trabajo?
CONSEJO: Desglose los datos por sede, pais y oficinas fuera de la sede.

» ¢Cudl es el porcentaje de mujeres que ocupan cargos gerenciales en comparacion con los
hombres?
CONSEJO: Desglose los datos por sede, pais y oficinas fuera de la sede.

» ¢Cual es el porcentaje de puestos relacionados con ganancias y pérdidas que ocupan las
mujeres en comparacién con los hombres?
CONSEJO: Desglose los datos por sede, pais y oficinas fuera de la sede.

» ;Se han analizado los ascensos para determinar las tendencias de género, en relacién con las
personas que son potenciales candidatas a los ascensos?

» ¢Como se utiliza la planificacion de la sucesion para mejorar la diversidad de género en puestos
jerarquicos, por ejemplo, al garantizar que se desarrolle una reserva de talentos con diversidad
de género?
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» Dentro de la empresa, ¢la proporcion de mujeres y hombres en las categorias de trabajo esta
por encima o por debajo del promedio del sector?

» ¢;Cual es la cantidad y la tasa de rotacién del personal por género y edad al afio?
CONSEJO: Desglose los datos por sede, pais y oficinas fuera de la sede.

5. ADAPTACIONES QUE CONTEMPLAN LAS NECESIDADES FAMILIARES:

Mediante estas preguntas, se identifica la medida en que la empresa apoya a los padres y las
madres que integran el personal en cuanto a equilibrar las demandas del trabajo y la familia.
También se analiza si la falta de apoyo puede crear desafios especificos, en especial para las
madres.

HERRAMIENTA1.3

» ¢Existe una politica de licencia parental? ;Se aplica tanto a padres como a madres?

» (Qué porcentaje de hombres y mujeres que integran el personal regresa después de la licencia
parental?

» ;Qué recursos de apoyo se encuentran disponibles para ayudar a las mujeres y a los hombres
que se reintegran al lugar de trabajo después de la licencia parental?

» (Qué porcentaje de hombres y mujeres que integran el personal recibe ascensos después de la
licencia parental?

» ¢Existen opciones de trabajo flexible? En caso de que existan, sestan igualmente disponibles
para hombres y mujeres?

» ¢Se comunicaron las opciones de trabajo flexible a todo el personal?

» (Qué porcentaje de hombres empleados utilizan el trabajo flexible en comparacién con las
mujeres?

» ¢El seguro médico incluye cobertura para la atencién prenatal y perinatal, el tratamiento de la
fertilidad y la anticoncepcién (incluida la anticoncepcion de emergencia)?

» ¢Existen politicas destinadas a garantizar la seguridad de las empleadas embarazadas?

» ¢Estas politicas contemplan cémo garantizar un empleo adecuado (es decir, de un grado
equivalente, con perspectivas profesionales equivalentes) para las empleadas embarazadas?

6. POLITICAS SOBRE EL ACOSO SEXUAL Y LA VIOLENCIA DE GENERO:

¢En qué medida la empresa intenta prevenir y abordar el acoso sexual y la violencia de género

de forma proactiva? ;La empresa tiene una expectativa de comportamiento comunicada con
claridad que todo el personal tiene la responsabilidad de conocer y defender? ;Cémo se apoya a
las personas sobrevivientes del acoso o la violencia sexual, y como se sanciona a las personas que
cometen estos actos?

» ¢Existe una politica especifica contra la violencia de género que incluya un conjunto claro de
medidas que los empleadores deban adoptar cuando se les notifique un problema de violencia
de género?

» ¢Existe un cédigo de conducta sobre el respeto en el lugar de trabajo (o similar) que el personal
deba firmar y mediante el que se comprometa a seguir determinados comportamientos en el
lugar de trabajo?
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» ¢Existe un mecanismo confidencial para quejas y reclamos sobre acoso sexual y violencia
de género? ;Esto exige informar al respecto al gerente o, si no es el caso, a un coordinador?
Muchos mecanismos quejas sobre acoso sexual exigen informar a un gerente, pero, cuando
este es el causante de la queja, dichos mecanismos pueden dificultar el reporte por parte
del personal.
CONSEJO: Organice grupos de discusion para determinar en qué medida el personal se siente
comodo con el uso de los mecanismos de quejas y reclamos sobre el acoso sexual y la violencia
de género, y su grado de satisfaccion con la forma en que se resuelven estos problemas.

HERRAMIENTA1.3

» ¢(El personal de recursos humanos y cualquier otra persona que reciba quejas e inquietudes
de acoso o violencia de género estan especificamente capacitados para responder a las
acusaciones de agresion sexual y pueden hacer derivaciones a los servicios de apoyo
disponibles a nivel local?

» ¢Cuales son las sanciones mas comunes para el personal que cometi6 actos de acoso sexual
o violencia de género?

» ¢Se imparte capacitacion al personal sobre los comportamientos previstos y las definiciones del
acoso sexual y la violencia de género?

» (Qué apoyo se ofrece a las personas sobrevivientes de acoso sexual o violencia de género?

7. CULTURA ORGANIZACIONAL O DEL LUGAR DE TRABAJO:

¢En qué medida la cultura del lugar de trabajo apoya y fomenta la diversidad de género
y el progreso equitativo de mujeres y hombres?

» ¢Alguna vez se han realizado encuestas sobre las percepciones de la cultura organizacional
de los hombres y las mujeres que integran el personal?

» ¢Las mujeres y los hombres sienten que tienen las mismas oportunidades de progreso?

» ¢Las mujeresy los hombres sienten que reciben el mismo apoyo a la hora de tomar una
licencia parental o volver de ella?

» ¢Las mujeresy los hombres sienten que se los apoya para utilizar el trabajo flexible?

» ¢Existe un mecanismo de presentacién o atencién de quejas y reclamos para los empleados?
De ser asi, ¢participan en él tanto hombres como mujeres?

» ¢Las mujeres y los hombres sienten que sus voces son iguales en los mecanismos para
escuchar/atender las quejas y los reclamos del personal y que se da la misma importancia a
las preocupaciones de los hombres y las mujeres?

8. DESARROLLO DEL LIDERAZGO:

¢En qué medida la empresa hace todo lo posible para apoyar y fomentar el liderazgo equitativo en
materia de género?

» Enlos casos en que existen programas de mentoria, ;estos se dirigen en especifico a las mujeres
para conectar a aquellas en puestos de nivel inferior con el personal de mayor jerarquia?

» ¢Existen programas de desarrollo del liderazgo dirigidos en especifico tanto a mujeres como
a hombres?
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» ¢Existe una red de mujeres dentro de la empresa?

» ¢La empresa participa en algun programa de mentoria o de creacién de redes de las distintas
industrias para promover el desarrollo profesional de las mujeres en el sector?

9. SALUD Y SEGURIDAD:

Mediante estas preguntas, se identifica el grado en el que las medidas de salud y seguridad
reconocen las diferentes necesidades y vulnerabilidades de los hombres y las mujeres.

HERRAMIENTA1.3

» ¢;Serealizé una evaluacién de riesgos para la salud que tenga en cuenta el género e incluya a la
totalidad del personal y los puestos de trabajo (por ejemplo, el personal que trabaja en oficinas,
vehiculos, trenes, embarcaciones y todas las operaciones de campo)?

» ¢Los resultados de las evaluaciones de salud se analizaron y se utilizaron para modificar las
instalaciones y operaciones?

» ¢Hay centros de atencion médica en el lugar y, de ser asi, hay al menos una mujer en el
personal?

» En el caso de las auditorias de seguridad realizadas periddicamente, ;se da a los hombresy a
las mujeres la misma oportunidad de definir e identificar los problemas de salud y seguridad?

» (El departamento responsable de la salud y la seguridad emplea tanto a mujeres como
a hombres?

» Si hay comités que se ocupan de la salud y la seguridad, ;todos ellos cuentan con hombres
y mujeres entre sus integrantes?

» Cuando el comité de seguridad plantea cuestiones relacionadas con la salud o la seguridad de
las mujeres, ;dichas cuestiones se escuchan con respeto y se toman con seriedad?

» ¢Considera que la alta gerencia entiende las diferentes cuestiones de salud y seguridad de los
hombres y las mujeres?

» Sirecibié capacitacién sobre salud y seguridad, ;esta incluyd un debate sobre los diferentes
problemas que enfrentan las mujeres y los hombres?

» ¢Las siguientes politicas o evaluaciones incluyen el reconocimiento de las diferencias de
género?
* Evaluacion de salud y seguridad
* Politica de salud y seguridad
* Plan de ejecucién de medidas de salud y seguridad
» Plan de capacitacién sobre salud y seguridad
*+ Politica contra el acoso sexual
+ Politica contra el hostigamiento
* Politica de diversidad
* Politica de igualdad de oportunidades
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Auditoria fisica con perspectiva de género

Las empresas pueden realizar una inspeccion fisica adicional para complementar la evaluacion

de género. En esta inspeccidn, se evalla el grado en que la infraestructura es adecuada y segura,

y se adapta tanto a los empleados como a las empleadas. Estas consideraciones son importantes

para que tanto las mujeres como los hombres que conforman el personal se sientan comodos.
Ademas, forman parte del abordaje de la salud y la seguridad a nivel operativo para una fuerza laboral
cambiante. La seguridad es una consideracion clave en todos los lugares de trabajo, y es fundamental
garantizar que se aplique por igual a todo el personal. Estas evaluaciones deben realizarse en todos
los lugares donde se llevan a cabo operaciones, asi como en la sede.

Al igual que en el resto de la evaluacién de género, se recomienda que las empresas incluyan una

fase de disefio participativo antes de la evaluacion, de manera que el personal pueda plantear sus
propias inquietudes y sus propios indicadores para un lugar de trabajo inclusivo en materia de género.
La importancia es la misma en el caso de los riesgos fisicos: el personal puede plantear aspectos del
riesgo que los evaluadores o los empleadores podrian no haber identificado previamente. Ademas,

el personal podria plantear ideas innovadoras sobre las formas de mitigar estos riesgos.

CUADRO 1B | Preguntas de ejemplo que se pueden incluir en una auditoria fisica con perspectiva
de género

INSTALACIONES OPERATIVAS*

» Enlos lugares donde se requiere el uso de uniformes, ;hay opciones de uniformes de dos
piezas para las mujeres u otras adaptaciones que podrian ser necesarias para que los
uniformes de las mujeres sean apropiados pero similares a los de los hombres?

» ¢Hay uniformes de maternidad disponibles?

» Cuando sea necesario, ¢hay instalaciones de vestuarios y duchas para cada sexo?

» Sise dispone de instalaciones separadas por género, ;estas cumplen las normas
internacionales (por ejemplo, cuentan con una ducha cada seis mujeres)?

+ ¢Las instalaciones incluyen separadores de duchas?
+ ¢(Los bafos, los vestuarios y las duchas incluyen trabas en las puertas?
+ ¢Incluyen contenedores para los desechos sanitarios de las mujeres?®,
» ¢Hay bafios separados disponibles y accesibles para mujeres y hombres? Si hay bafios

neutrales en cuanto al género, ¢ofrecen suficiente privacidad para la comodidad de todos los
usuarios, incluidas trabas en las puertas?

+ ;Los bafios de mujeres o los bafios neutrales en cuanto al género tienen instalaciones para
desechos sanitarios?

44 |FC y Lonmin (2009), Women in Mining: A Guide to Integrating Women into the Workforce (Las mujeres en el sector minero: Una guia
para la integracion de las mujeres en la fuerza laboral), Washington, DC, IFC, pag. 21.

45 |FC y Lonmin, Women in Mining: A Guide to Integrating Women into the Workforce, pag. 21.
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» ¢Hay salas de lactancia y refrigeradores?
CONSEJO: Desglose los datos por sede, pais y oficinas fuera de la sede.

» ¢Serealizé una evaluacion ergondmica para garantizar que los equipos sean adecuados
y seguros para el personal femenino?
CONSEJO: Si no se realizaron encuestas, se deben realizar encuestas y grupos de discusion con
mujeres del personal por categoria de trabajo, para identificar los problemas de seguridad y
comodidad con los equipos o las instalaciones, asi como las modificaciones necesarias para
garantizar que los lugares de trabajo y las operaciones sean seguros, adecuados y coémodos.

HERRAMIENTA1.3

RIESGOS OPERATIVOS

» ¢Las evaluaciones de riesgos para la salud y la seguridad incluyen las siguientes
consideraciones?

* Laexposicién a la radiacion, a determinados productos quimicos y a gases peligrosos
puede afectar la salud de las mujeres y causar abortos espontaneos o afecciones graves del
desarrollo en los fetos.

* Segun estudios realizados, la exposicién a altos niveles de ruido se ha asociado al trabajo
de parto prematuro, bajo peso al nacer y algunas anomalias congénitas™.

* La exposicion prolongada a altas temperaturas puede asociarse a algunas anomalias del
desarrollo en los bebés, abortos espontaneos o sufrimiento fetal.

* La exposicién a las vibraciones de maquinaria pesada puede dafiar la capacidad de las
mujeres de quedar embarazadas y puede asociarse a abortos espontaneos y partos
prematuros®’.

* Los entornos de trabajo disefiados para el cuerpo de los hombres pueden ser
ergondmicamente inadecuados para muchas mujeres.

* Los uniformes que no se ajustan de la manera correcta pueden crear un ambiente de
trabajo inseguro para las mujeres, lo que conlleva riesgos para la salud y la seguridad.

* Lainseguridad en el traslado hacia el lugar de trabajo y de regreso podria ser una
preocupacion aun mayor para las mujeres. Resulta especialmente preocupante la
posibilidad de que se cometan actos de acoso sexual y violencia de género.

» (Existen programas que propicien la transicién a puestos de grado equivalente para las
mujeres embarazadas y lactantes, de modo que puedan evitar peligros como los mencionados
anteriormente?

ALOJAMIENTO EN EL LUGAR DE TRABAJO (segun sea necesario)
» ¢(Los alojamientos estan separados por género?

» ¢Hay suficiente iluminacidn para garantizar que el personal se sienta seguro al ir al alojamiento
y regresar de él?

» ¢Hay cerraduras en todos los dormitorios o las habitaciones personales?

46 Comité de Salud Ambiental (octubre de 1997), “Noise: A Hazard for the Fetus and Newborn” (El ruido: Un peligro para el feto
y el recién nacido), Pediatrics, vol. 100, n.° 4.

47 Dorman, S. C. y C. Boudreau-Lariviére (2012), Guide to Healthy Pregnancies in the Mining Workplace (Guia para los embarazos
saludables en el lugar de trabajo del sector minero), Sudbury, Laurentian University, pag. 6.
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PERSONAL FEMENINO

» ¢(Hay mujeres en el personal de seguridad?

TRANSPORTE

» ¢La empresa patrocina un transporte seguro para el personal de la comunidad?

Uso de los resultados de una auditoria de género

A través de la evaluacién de género, se obtiene abundante informacion que puede utilizarse para
identificar posibles areas que se deben fortalecer y mejorar, lo que, a su vez, podria aumentar el
nivel de desempefio y rentabilidad. En el cuadro 1C, se describen algunas de las formas de utilizar
los resultados de la evaluacion de género para disefar posibles intervenciones.

Los resultados de la evaluacion de género deben compararse con otros indicadores corporativos
para comprender el impacto de las iniciativas de equidad de género en otros objetivos
institucionales. Por ejemplo, el aumento de la equidad de género en la fuerza laboral genera
cambios en la productividad? ;El aumento de las politicas de trabajo favorables a la situacién familiar
conduce a una disminucion de la rotacion del personal? ;Garantizar que los entornos de trabajo
fisicos sean adecuados para las mujeres reduce las lesiones en el lugar de trabajo?

CUADRO1C| Llevar a la practica los resultados de la auditoria de género

AREA DE POSIBLES HALLAZGOS POSIBLES INTERVENCIONES
AUDITORIA
Prioridades » Falta de una accién o una comprension Formular la justificacion

institucionales
en materia de
género

»

coordinada sobre la perspectiva de
género en toda la organizacién, lo que
puede dar lugar a una incorporacién
adecuada de la perspectiva de género
e incapacidad para maximizar los
beneficios de la incorporacion de la
diversidad y la perspectiva de género.

Falta de uniformidad en las acciones o
la comprensién sobre el género entre
la sedey las oficinas fuera de la sede,
lo que puede crear un trato desigual
de mujeres y hombres en toda la

econdmica de la equidad y

la diversidad de género para
destacar la importancia de una
estrategia integral y coherente,
y orientar las intervenciones
segun corresponda
(HERRAMIENTA 1.2).

Formular una estrategia de
género (HERRAMIENTA 1.9).
Designar promotores

de la equidad de género
(HERRAMIENTA 1.10).

HERRAMIENTA1.3

organizaciony, por lo tanto, no generar
los beneficios derivados de la diversidad

de géneroy la creacién de diferentes

clases de empleo.

Crear un grupo de trabajo
sobre cuestiones de género
(HERRAMIENTA 1.15).
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AREA DE POSIBLES HALLAZGOS POSIBLES INTERVENCIONES
AUDITORIA

Recursos » Falta de capacitacion en cuestiones de Elaborar politicas y programas
humanos género, lo que implica que existe una de recursos humanos para

»

»

incapacidad para identificar el sesgo
de género implicito en las politicas de
recursos humanos, la contratacién

y otras areas. Esto puede generar
condiciones laborales sesgadas y evitar
gue se maximicen los beneficios de la
diversidad y la equidad de género en la
fuerza laboral.

Falta de una persona encargada de

la defensoria con capacitacién en
cuestiones de género, lo que significa
que la empresa podria desconocer las
cuestiones relacionadas con el género en
el lugar de trabajo.

Falta de datos desglosados por género
o de anadlisis de la brecha salarial,
lo que dificulta el tratamiento y la
mejora de la retencién, los ascensos, la
productividad y la satisfaccién laboral.

respaldar a una fuerza laboral
inclusiva en cuanto al género
(HERRAMIENTA 1.11).

Realizar un analisis de la brecha
salarial (HERRAMIENTA 1.6).

Impartir capacitacion sobre
como reducir el sesgo
implicito en el lugar de trabajo
(HERRAMIENTA 1.17).

Elaborar politicas y programas
de recursos humanos para
respaldar la igualdad de género
(HERRAMIENTA 1.11).
Establecer metas de
contratacion con perspectiva de
género (HERRAMIENTA 1.12).
Apoyar la equidad de

género en el trabajo virtual
(HERRAMIENTA 1.16).

Practicas de »
contratacion

»

»

»

Sesgo implicito en la difusion, lo que
puede reducir la diversidad de las
personas que se postulan.

Falta de conciencia de que el sesgo de
género puede estar entretejido en los
materiales de contratacién y podria
disuadir a las candidatas de postularse.

Falta de diversidad de género en los
paneles de entrevistadores, lo que puede
crear obstaculos para una contratacion
diversa.

Sesgo implicito en los criterios de
contratacion (por ejemplo, exigir una
determinada cantidad de afios de
experiencia), lo que puede poner en
desventaja a las mujeres de manera
inadvertida.

Examinar y revisar los materiales
y los procedimientos de
contratacion para atraer a

una reserva de candidatos

con mayor diversidad de

género a través de politicas

y programas de recursos
humanos (HERRAMIENTA 1.11)
y pautas para desarrollar una
reserva de talentos y una fuerza
laboral con diversidad de género
(HERRAMIENTA 1.18).
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AREA DE POSIBLES HALLAZGOS POSIBLES INTERVENCIONES
AUDITORIA

Politicas y » Falta de politicas que contemplen la + Examinary revisar las
practicas situacion familiar, como la cobertura de politicas de recursos humanos

de recursos
humanos con
perspectiva de
género

la salud materna, la licencia parental y el
cuidado infantil en el lugar de trabajo, o
la percepcién de que no se recomienda
aprovechar dichas politicas, lo que lleva
al personal a concluir que el lugar de
trabajo podria no ser propicio para la
licencia parental. A su vez, esto podria
aumentar la rotacién del personal,
reducir la retencién o poner a los padres
y las madres en desventaja para el
desarrollo profesional.

(HERRAMIENTAS 1.11, 1.12).

+ Realizar analisis de costos y
beneficios para establecer
politicas laborales favorables
a las familias en el lugar de
trabajo.

+ Impartir capacitacion a los
gerentes sobre el trabajo flexible
y los beneficios de las politicas
laborales que contemplan la
situacion familiar.

Acoso sexual »
y violencia de
género

»

Falta de una politica escrita sobre el
acoso sexual y la violencia de género,

lo que implica una falta de expectativas,
consecuencias y rendicion de cuentas
previstas por respetar las normas de
comportamiento.

Procesos inexistentes o inviables y/o
falta de una persona encargada de la
defensoria para los reportes de casos
de acoso sexual y violencia de género,
lo que implica una falta de informacion
sobre la incidencia y los costos de la
violencia de género y el acoso sexual.

« Elaborar una politica
escrita sobre la violencia
de géneroy el acoso sexual
(HERRAMIENTA 4.12).

+ Identificar y evaluar los datos
disponibles y las posibles
obligaciones legales relacionadas
con el acoso sexual y la violencia
de género, con el fin de formular
una justificacién econémica
para las intervenciones y
los servicios adicionales
(HERRAMIENTAS 4.2, 4.3, 4.4).

Composicién  »
del directorio

Falta de conocimiento acerca de las
dimensiones de la composicion del
directorio, lo que puede evitar que se
maximicen los beneficios de la diversidad
y la equidad de género.

* Realizar una evaluacion de
género de la composicion del
directorio y de la manera en
que se selecciona o designa
a sus integrantes, y actualizar
los procedimientos operativos
(HERRAMIENTA 1.7).

Alta gerencia »

»

Falta de rendicién de cuentas por la
diversidad de género en la fuerza laboral.

Obstaculos reales/percibidos para que
las mujeres accedan a la alta gerencia.

* Impartir capacitacion sobre
la diversidad y la equidad de
género a la alta gerencia.
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AREA DE
AUDITORIA

POSIBLES HALLAZGOS

POSIBLES INTERVENCIONES

Dotacién de »
personal

Falta de informacién sobre la diversidad
de género en las distintas categorias y/o
niveles laborales.

Establecer un desglose por
género de los datos de la

fuerza laboral, incluidas las
contrataciones, la retenciony
los ascensos, divididos, a su vez,
por sede, pais y oficinas fuera de
la sede (HERRAMIENTA 1.22).

Cultura »
organizacional

o del lugar de
trabajo

»

Percepcion de que las mujeres y los
hombres tienen un acceso desigual a

las oportunidades y menos respaldo
(incluida la falta de apoyo para el trabajo
flexible, la licencia parental, el regreso de
la licencia parental).

Percepcién de que las voces de los
hombres y las mujeres no se tienen
en cuenta de la misma manera en
los procesos de toma de decisiones
corporativas.

Realizar analisis de los costos

y los beneficios sobre aspectos
especificos de la cultura
empresarial poco favorables;
propiciar que se tenga en cuenta
la voz de hombres y mujeres

en los mecanismos de toma

de decisiones y rendicion de
cuentas.

3

Desarrollo del

Desigualdad en las oportunidades de

Analisis de los costos y los

liderazgo desarrollo del liderazgo y mentorias para beneficios sobre las ventajas de
mujeres y hombres, o una percepcién los programas de desarrollo del
de desigualdad que tiene un impacto liderazgo inclusivos en cuanto
negativo en el desarrollo profesional. al género.
* Mejorar o elaborar
programas de desarrollo
de mujeres y hombres
en puestos de liderazgo
(HERRAMIENTA 1.21).
Salud y » Atencién inadecuada a las necesidades + Trabajar con el personal de
seguridad de salud y seguridad del personal, ambos sexos para identificar
fisica relacionada especificamente con el mejor los riesgos percibidos

CONSTRUYENDO INCLUSIVIDAD:
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género, lo que crea peligros y aumenta la
responsabilidad potencial, al tiempo que
reduce la eficacia del personal y tiene un
impacto negativo sobre la seguridad y
cuan atractivo es el trabajo.
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Otras consideraciones a la hora de realizar una auditoria de género

Auditorias de riesgos para la salud y la seguridad con perspectiva de género

En la auditoria de género, se incluyen preguntas sobre la seguridad fisica y los riesgos para la salud
asociados a determinados empleos, ciertas categorias laborales y el ambiente de trabajo. En las
preguntas, también se analiza como se identifican y abordan los riesgos para la salud y la seguridad.
La evaluacion y comprensién de las diferencias en las vulnerabilidades y las capacidades fisicas de
hombres y mujeres también ayuda a garantizar un entorno de trabajo seguro y productivo para todos.

HERRAMIENTA1.3

Estas auditorias también contribuyen a comprender mejor la forma en que las mujeres y los
hombres identifican, definen y perciben los riesgos. Pueden mejorar la presentacion de informes
sobre los riesgos y ayudar a distinguir entre riesgos de salud y seguridad presuntos y genuinos. Las
auditorias de riesgos fisicos pueden ayudar a combatir los sesgos en la contratacién al garantizar
que las descripciones de los puestos y los criterios de evaluacion se centren en las habilidades
fisicas especificas que se requieren para un trabajo, en lugar de basarse en suposiciones y sesgos
tradicionales.

Ademas, el uso de auditorias de riesgos de salud y seguridad puede brindar a los empleados una
mayor seguridad a la hora de presentar informes sobre inquietudes relacionadas con la salud.

Por ejemplo, las mujeres en edad reproductiva, las embarazadas y las que amamantan pueden

tener riesgos de salud y seguridad graves, sobre los que podrian ser mas abiertas e informarlos si

la auditoria formara parte de la cultura del lugar de trabajo. Las auditorias de riesgos de salud y
seguridad también sirven como herramienta para esclarecer los factores de riesgo reales, y evitar la
estigmatizacion excesiva de las mujeres embarazadas o disuadirlas de informar sobre los embarazos.

Las mujeres y los hombres pueden tener
percepciones muy diferentes del riesgo, por

. . Las mujeres y los hombres
ejemplo, en relacién con el acoso sexual o la

posibilidad de ser victimas de violencia de género. pueden tener percepciones

Las situacione.:s que hacen que las muj.eres y los muy diferentes del riesgo, por
hombres se sientan vulnerables son diferentes . .

y, en contextos culturales diversos, las mujeres ejemplo, en relacion con el acoso
y los hombres pueden sentir distinta disposicion sexual o la posibilidad de ser

para reportar las conductas indebidas ante I de viol iad p
los gerentes. En casos de acoso o agresion victimas de violencia de genero.

sexual, por ejemplo, podria ser mas dificil para Las situaciones que hacen que las

los hombres denunciar conductas indebidqs, mujeres y los hombres se sientan
sobre todo en entornos donde se estigmatiza

la homosexualidad. En un lugar de trabajo vulnerables son diferentes.
dominado por hombres, podria suponerse que

las mujeres son las victimas mas frecuentes, por

lo que podria haber vias mas claras para que las mujeres denuncien las conductas indebidas. Por
esta razon, es importante que tanto las mujeres como los hombres participen en la identificacion de
las areas de preocupacién o riesgo, asi como en la evaluacion de estos riesgos y la formulacién de
recomendaciones de soluciones.
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Ademas, es importante sefalar que, en una fuerza laboral dominada por los hombres, las mujeres
pueden estar subrepresentadas en los departamentos de salud y seguridad, y, por lo tanto, existen
menos oportunidades para identificar los riesgos de salud y seguridad de las mujeres, lo que incluye
las medidas preventivas para mitigarlos. Las mujeres también pueden creer que sus trabajos son
menos seguros que los de sus compafieros, por lo que pueden sentirse menos empoderadas para
reportar temas de salud y seguridad. En algunos contextos culturales, informar inconvenientes a
colegas varones podria representar otro problema. Por ultimo, es posible que, en algunas situaciones,
los mecanismos de reporte podrian no ser propicios para divulgar informacién altamente sensible.
Por ejemplo, si los mecanismos de reporte de acoso sexual estan mal diseflados y requieren que el
personal reporte los problemas en forma presencial a un gerente vardn, que quiza no cuente con

la capacitacién necesaria sobre los mecanismos de respuesta adecuados, las mujeres seran menos
propensas a recurrir a esos mecanismos.

HERRAMIENTA1.3

Las auditorias de riesgos de salud y seguridad con perspectiva de género deben ser participativas, de
manera que permitan que las mujeres y los hombres identifiquen los riesgos de salud y seguridad,
que luego se puedan evaluar en funcién de su prevalencia y grado de riesgo.

A continuacion, se describen los pasos de una auditoria de género, un modelo de términos de
referencia de la auditoria de género y una nota de orientacion para ayudar a las empresas a
determinar cémo convertir los hallazgos de la auditoria en recomendaciones y acciones.

Realizar una auditoria de género en contextos fragiles y afectados
por conflictos

Los riesgos para las mujeres y los hombres no seran los mismos en los diferentes sectores ni en los
distintos contextos. En particular, esto es asi cuando se trata de empresas que operan en entornos
fragiles y afectados por conflictos. En las auditorias que se realizan en estos entornos, se debe tener
en cuenta, en especial, como la fragilidad y el riesgo de conflicto pueden afectar la seguridad del
personal en el trabajo y en la comunidad, lo que incluye el transporte al trabajo, la seguridad en el
lugar de trabajo y las interacciones con la comunidad. El riesgo de conflicto puede afectar el aspecto
demografico de la fuerza laboral y, si bien esto nunca debe ser una excusa para una escasa equidad
de género en la fuerza laboral, las preocupaciones sobre la seguridad pueden afectar de manera
diferente cdmo, en qué lugar y donde las mujeres y los hombres se sienten seguros en el trabajo.

Si una auditoria revela que este es el caso, las empresas pueden aprovechar esta oportunidad

para dar una respuesta clara y manifiesta a las preocupaciones de seguridad, asi como para
fundamentar la comunicacién en torno a la contratacion.
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