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INTRODUCCION

En el presente proyecto investigativo, se pretende abordar la discriminacion laboral por género,
que abarca muchos otros niveles de la vida cotidiana de la mujer, esto es un tema de relevancia
que hay que atacar, tanto en términos concretos de la vida cotidiana, como en la subjetividad

instalada que sienta las bases para un trato desigual en maltiples aspectos de la vida.

La discriminacion laboral por razones de sexo, toma cada vez mas peso, puesto que la
incorporacion de la mujer al trabajado ha ido en aumento, somos casi la mitad de la fuerza de
trabajo en el mundo y hoy se ha venido teniendo mucha incidencia en términos de luchas por
igualdad salarial, oportunidades laborales, participacion socio-politica, y trato no discriminatorio

y abusivo dentro de los lugares de trabajo.

Histéricamente las mujeres han sufrido todo tipo de discriminacién en los lugares de trabajo:
laboral, social, salarial, sexual, y de representatividad politica. Las mujeres llegan a las estructuras
de trabajo en condiciones de inferioridad, con sueldos inferiores por la misma labor, sometidas
en muchas ocasiones a pruebas de embarazo que no son legales, y que se esconden bajo supuestos

test de drogas y salud compatible.

Se plantea buscar una solucion efectiva con base en el analisis de casos que se estén evidenciando
en la empresa Transcurama S.A.S., para asi plantear soluciones y alternativas de mejora a estas

condiciones laborales.
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Resumen:

Esta investigacion se desarrolla a partir de un diagndstico de las condiciones de trabajo de la
fuerza laboral por género en la empresa Transcurama, en donde se pretende analizar los diferentes
aspectos de la tematica propuesta.

Esta tematica que relaciona las condiciones laborales por género, es abordada con un método de
tipo descriptivo, abarcando cuestiones propias de la separacion sexual en varios campos que
incluyen muchos aspectos, y para comprender la manera cémo, hombres y mujeres en términos
de fuerza laboral, son vistos por sus empleadores y las condiciones ofrecidas para el desarrollo
del trabajo, este enfoque, permite una relacion directa con los trabajadores y los procesos laborales
de la empresa Transcurama, por lo que asi, se podra observar, analizar y comprender las practicas
laborales, los cuidados frente a los mismos, los comportamiento y las relaciones de los
trabajadores Vs empleadores.

Esta investigacion, adquiere especial relevancia cuando la evaluacion en Transcurama S.A.S,
pueda constituirse en un referente para otras entidades y ofrece la posibilidad de aprovechar los

hallazgos y de corregir eventuales errores o dificultades presentadas al interior de las empresas.
Palabras claves:

Género, discriminacion, violencia, trabajo no remunerado y distribucion sexual del trabajo.

Abstract:
This research is developed from a diagnosis of work conditions of the workforce by gender in the

Transcurama company, where it is intended to analyze the different aspects of the proposed topic.
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This subject that relates the labor conditions by gender, is approached with a descriptive method,
covering issues of sexual separation in several fields that include many aspects, and to understand
the way, men and women in terms of labor force, they are seen by their employers and the
conditions offered for the development of work, this approach allows a direct relationship with
the workers and work processes of the Transcurama company, so that, you can observe, analyze
and understand work practices, the care in front of them, the behavior and the relationships of the
workers vs employers.

This research acquires special relevance when the evaluation in Transcurama S.A.S, can become
a reference for other entities and offers the possibility of taking advantage of the findings and

correcting any errors or difficulties presented within the companies.

Keywords:

Gender, discrimination, violence, without paid work and sexual distribution of work.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la mayoria de los paises del mundo, hay situaciones de discriminacion; si se parte del hecho
de que los hombres y las mujeres no son iguales biologicamente hablando y a nivel laboral es
frecuente encontrar desigualdad en aspectos como las condiciones de trabajo y la forma en que
son tratados y que dichas diferencias se han convertido en el hincapié para el fomento de riesgos
y peligros a los que enfrentan hombres y mujeres en sus actividades laborales; situacion que
conlleva a determinar variantes de evaluaciony control para la minimizacion y/o extincion de los
mismos.

En vista de que la posicion femenina en todos los ambitos de la sociedad se ha visto en una
desventaja marcada ya que la sociedad ha puesto a la mujer en una categoria inferior al hombre y
superar esta posicion se ha transformado en un arduo camino, mas aun cuando la concepcion de
igualdad de oportunidades sobre todo laborales sigue estancada en una sociedad marcada
ampliamente por lo que se podria llamar “machismo”, de ahi que la creciente proporcion de
mujeres en la fuerza de trabajo plantea una serie de cuestiones relacionadas con el género relativas

a los diferentes efectos de los riesgos relacionados con el trabajo sobre los hombres y las mujeres.

De acuerdo a lo anterior, la separacion de la fuerza de trabajo en funcion del sexo genera diferentes
retos para la seguridad y salud en el trabajo. Por ejemplo, los hombrestienen mas presencia en
industrias como la construccion y la mineria, mientras que la gran mayoria de las mujeres
trabajadoras se concentra en la agricultura y el sector de servicios. Este enfoque reconoce y pone
de manifiesto un abismo de diferencias para identificar los peligros y riesgos y aplicar soluciones

eficaces y que, pese a los avances en normatividad, los enfoques de género contintan estando
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ausentes en la legislacion laboral y reconocer esas diferencias es esencial para garantizar la
seguridad y la salud de hombres y mujeres dentro de la organizacion.

Es asi como en la empresa objeto de estudio Transcurama S.A.S, con frecuencia estas diferencias
no estan reconocidas en la practica de salud y seguridad, es mas; se subestima la carga de trabajo
y los riesgos relacionados para las mujeres en determinadas areas por lo que serd de vital
importancia analizar los principales indicios de desigualdad laboral al que estdn expuestas
teniendo en cuenta variantes de remuneracion, oportunidad de trabajo y acoso laboral, lo cual a su
vez impacta en los de aspectos familiares, sociales y econémicos de la mujer y quienes dependan
de ella.

Se han presentado incidentes de convivencia por desigualdad de género en el area de seguridad
y salud en el trabajo, situaciones que no se han controlado por parte de la alta direccion de la
empresa, debido a que ésta no cuenta con un programa establecido donde se refleje la
inconformidad de la mano de obra femenina de la empresa, frente a sus cargos laborales. En
Transcurama S.A.S, por ser una empresa dedicada al servicio de transporte especial de pasajeros,
la mayoria de trabajadores son hombres, esto hace que la convivencia y las 6rdenes jerarquicas
no sean tomadas en cuenta por esta poblacion trabajadora. Las mujeres no estan suficientemente
representadas en la toma de decisiones relativas a la seguridad y la salud en el trabajo. Deberian
involucrarse mas directamente, y las opiniones, experiencias, conocimientos y capacidades de las
mujeres deberian reflejarse a la hora de formular y poner en préctica las estrategias de SST. La
condicion laboral de las mujeres esta orientada a suplir necesidades operativas, con enfoques
errados, debido a que no hay un analisis claro sobre las caracteristicas del trabajo a realizar, las
condiciones fisicas del trabajo y la preparacion y disponibilidad de tiempo para ejercer sus

labores.
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Hasta ahora, los aspectos de seguridad y salud en el trabajo (SST) se habian focalizado en empleos
peligrosos, en sectores predominantemente masculinos. Hoy en dia, sin embargo, las mujeres
representan mas del 40% de la fuerza de trabajo mundial, esta presencia creciente de la mujer
despierta una serie de interrogantes relacionadas con cuestiones de género, en funcién a los
diferentes riesgos que se puede enfrentar en materias como: exposicion a sustancias peligrosas;
impacto de los agentes bioldgicos en la salud reproductiva; demandas fisicas del trabajo pesado;
disefio ergondmico de los lugares de trabajo y la extension de la jornada laboral, es asi; que la
atencion de estas variables y una adecuada promocion de la sensibilidad de género en la gestion
de la Seguridad y Salud en el trabajo y la creacién de politicas y estrategias de SST estan a la orden
del dia y que de no subsanarlas sencillamente se continuaria en la misma brecha en la que las

diferencias entre hombres y mujeres en el &mbito laboral son cada vez mas notorias

FORMULACION DEL PROBLEMA:

¢Existen barreras de inequidad, estereotipos de género, o roles que afectan las condiciones

laborales en la empresa Transcurama S.A.S?

JUSTIFICACION DEL PROBLEMA:

Muchos méas hombres que mujeres laboran en ocupaciones que los exponen a accidentes; de ahi
que son mas altas las probabilidades que sufran accidentes fatales o de otro tipo por causas
relacionadas con el trabajo. Los investigadores tambien han observado que los hombres tienden
a adoptar menos medidas preventivas y de proteccion para efectuar su trabajo que las mujeres.

Un enfoque sensible a la cuestion de género reconoce que, dados los distintos trabajos que realizan
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los hombre y mujeres, los distintos roles que desempefian en la sociedad, (Vida familiar, social y
laboral) sus expectativas y responsabilidades, las mujeres y los hombres pueden verse expuestos
a riesgos fisicos y psicologicos que en ciertos casos requieren diferentes medidas de control y

prevencion.

Las inquietudes en materia de SST de las mujeres estan mucho mas asociadas a su doble papel
productivo y reproductivo. Tradicionalmente, las mujeres y los hombres han asumido distintas
responsabilidades al interior del hogar. Con més mujeres ingresando a la fuerza de trabajo, puede
que ellas se hagan cargo de tareas remuneradas y, en paralelo, continlen con el trabajo no
remunerado de cuidar a la familia y atender los quehaceres domeésticos. Si se suman ambas
actividades, muchas mujeres trabajan mas horas que los hombres. Los peligros y riesgos
especificos que enfrentan las mujeres estan asociados a las condiciones laborales de los sectores

en donde se desempefian.

Para que las politicas y las estrategias de SST sean efectivas tanto para mujeres como para
hombres, debe tenerse en cuenta esta dimension y dichas politicas debenbasarse en informacion
mas detallada sobre la relacion entre la salud en el trabajo y los roles de género. Asi, es importante
para los empleadores en Colombia empezar a cuestionarse sobre su compromiso con la equidad
de género desde una perspectiva laboral, analizar las précticas actuales, avanzar hacia unas
mejores practicas y adoptar politicas con enfoque de género que soporten el compromiso en el
cierre de las brechas de desigualdad que aun persisten. El estudio reciente sobre ‘Mujeres en el
lugar de trabajo’, presentado por McKinsey, en septiembre del 2016, hace una afirmacion
preocupante: el 75 por ciento de los CEO, o presidentes de empresas, incluyen la igualdad de
género entre las diez primeras prioridades en sus negocios, sin embargo, los resultados en relacion

con este tema en las grandes compafiias no estan cambiando.
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El enfoque de la seguridad y salud de trabajo en Transcurama S.A.S, deben basarse en una
informacion més precisa sobre la relacion entre los roles de género y salud. Ha de desarrollarse
una amplia estrategia para la mejora de la seguridad y la salud de las trabajadoras en el marco de
la politica en materia de SST, particularmente en aquellos sectores en los que se concentran
muchas mujeres. Los efectos sobre la salud de cada género deben estudiarse por separado y deben
examinarse los posibles conflictos y contradicciones. Las trabajadoras de la empresa se ven
especialmente perjudicadas por ciertas modalidades de trabajo y estructuras de la fuerza de trabajo
erradas. La concentracion de mujeres en determinadas ocupaciones de la empresa, da lugar a un
patron especifico de lesiones y enfermedades. Se busca mejorar y estandarizar procesos de la
empresa, basados en mejoras que le permitan a la mano de obra femenina tener mas alternativas
de evolucion y retroalimentacion en temas de seguridad y salud en el trabajo, para que sean
capaces de mediar cualquier situacion que se presente, y tener apoyo de la alta direccion en
asignacion de recursos ya sea de formacion, informacion y bienestar. Las medidas generales
dirigidas a todos los trabajadores no necesariamente producen los beneficios deseados en las
trabajadoras. Las politicas de promocién de la salud para las trabajadoras han de tener en cuenta
las tres funciones que desempefian: ama de casa, madre y trabajadora, como ya bien se habia
dicho, ya que los efectos del género en la salud deben ser explorados con mayor detenimiento
para desarrollar una mejor comprension de la relacion entre la salud de lamujer y los roles sociales
y economicos de las mujeres, a medida que se equiparan con los de los hombres. Las Conclusiones

derivadas de ello deben incorporarse en la formulacion de politicas aplicadas y mejoradas.

Para que las politicas de promocion de la salud en el &ambito de la seguridad y salud en el trabajo
(SST) sean eficaces, tanto para las mujeres como para los hombres, deben basarse en una

informacidén mas precisa sobre la relacion entre la salud y los roles de género, que nos permitan
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asi poder establecer estrategias de prevencion, promocion y control dentro de las areas asignadas

a mujeres dentro de la organizacion.

OBJETIVO GENERAL

> Realizar un aporte al fortalecimiento de estrategias de atencién diferencial, desde

la perspectiva de género en las condiciones laborales de la empresa Transcurama S.A.S.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

> Realizar un diagndstico de las condiciones de trabajo de la fuerza laboral por
género en la empresa Transcurama S.A.S.

> Desarrollar un plan de capacitacién de promocién con tendencia a mejorar las
condiciones laborales por género y mejorar el clima laboral dentro de la empresa.

> Diseflar un plan de verificacion e inspeccion de los perfiles de trabajo y

seguimientos a las condiciones de trabajo por género.
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MARCO REFERENCIAL

MARCO TEORICO

(Comision Europea, 2002), contemplaba las cuestiones de género: «la integracion de la dimensién
de igualdad entre hombres y mujeres en la evaluacién del riesgo, las medidas preventivas y los
mecanismos de indemnizacién, de forma que se tengan en cuenta las particularidades de las
mujeres por lo que respecta a la salud y la seguridad en el trabajo». De los datos estadisticos se
desprende que los hombres tienen méas probabilidades de sufrir accidentes en el trabajo, incluidos
aquellos que pueden ser mortales, pero también que el trabajo puede constituir una fuente
importante de enfermedad y de absentismo laboral entre las mujeres. Cada vez es mayor la
conviccion de que mujeres y hombres estan expuestos a riesgos distintos en el trabajo y de que las
consecuencias sobre la salud son también distintas. No obstante, los riesgos a los que se exponen
las mujeres en el lugar de trabajo siguen siendo a menudo ignorados. (Seifert, 1999: 47). En el
mundo laboral existe una clara segregacion ocupacional en funcion del género. Hombres y
mujeres se distribuyen de modo desigual en los sectores de actividad, los puestos de trabajo, las
exigencias fisicas y psicoldgicas de las tareas, los niveles de responsabilidad, la capacidad de
autonomia, los tipos de contrato y horario, la duracion de lavida laboral y el desarrollo de carrera, e
incluso los salarios. Los estudios que abordan la dimension de género desde la salud laboral suelen
basarse en la ocupacion como un indicador importante del tipo de trabajo que desarrollan hombres
y mujeres. Las condiciones de trabajo estdn més intimamente relacionadas con el estatus

ocupacional que con el género en si mismo.
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(Acevedo, 2004). Las medidas para la proteccion a la maternidad y la familia son consideradas
un medio para regular las relaciones entre capital y trabajo como claro ejemplo de la relacion
entre produccién y reproduccion; condicionando la insercién de los/as trabajadores/as al trabajo
productivo y las formas de reproduccion bioldgica y social que se concretan al espacio familiar.
Existe, como se ha visto, un incremento sostenido de la participacion de mujeres en el mercado
laboral, con una tendencia clara sobre la distribucion en éste, con predominio de empleo temporal
y a tiempo parcial.

Se mantienen, por otro lado, la segregacién horizontal y vertical en la distribucion de puestos de
trabajo y tareas entre hombres y mujeres, y continlia existiendo una gran discordancia entre los
salarios de unos y otras. En terminos generales, las relaciones de género influyen invariablemente
en las condiciones de trabajo. La Fundacion Europea para la mejora de las condiciones de vida y
trabajo explica asi las interacciones entre los factores de género, las condiciones laborales, y la

salud y la calidad de vida:

Gréfica 1. Interaccion de factores de género, factores laborales, salud y calidad de vida

Segregacion laboral por genero
Relaciones Condiciones P~ Salud v

de género \‘ ; - o de trabajo calidad de
yegregacton responsabilidades :
7 , vida
domésticas por génere. [ ——P %

Fuente: http://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0465-546X2011000500007

De acuerdo con Boscan (2007) la perspectiva de genero, tuvo sus origenes en los Estudios de la
mujer surgidos por primera vez en los Estados Unidos en la segunda mitad de la década de los “60:

“A partir de la propuesta de varias profesoras universitarias provenientes de diferentes disciplinas,
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de crear algunos cursos que

Se ocuparéan especificamente de reflexionar sobre la problemética femenina y los aportes y
aspiraciones de los diferentes grupos feministas. Algunas eran activistas de ciertos movimientos
de liberacion femenina, que luchaban por los derechos civiles de las mujeres”.

La perspectiva de género, segun la Comision Europea (1998), “toma en Consideracion y presta
atencion a las diferencias entre hombres y mujeres en cualquier actividad o &mbito dados de una
politica”. Es decir, se trata no solo de analizar los aspectos de género, sino de introducir de forma
sistematica en la estructura, en las politicas y planes, y en las actuaciones, acciones que permitan
reducir las inequidades entre hombres y mujeres, y promover la igualdad en el reconocimiento y
en el ejercicio el derecho de unos y otras. Cualquier actuacién con perspectiva de género se
desenvolvera en un marco mas real y por tanto se ajustara mas a las verdaderas necesidades de la

poblacion.

(Agencia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo, 2003) “Es probable que se hayan
infravalorado y descuidado los riesgos laborales para la seguridad y la salud de las mujeres en
comparacion con la de los hombres. Algunos factores de riesgo en el trabajo de las mujeres y sus
interacciones han sido escasamente estudiados y han recibido menos atencion en las evaluaciones
de riesgos y en las actividades de prevencion. Estos &mbitos descuidados deberian considerarse

prioritarios y ser objeto de actividades de investigacion, toma de conciencia y prevencion”.

(Segun la V Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo), “la mujer ocupa preferentemente
puestos en el sector servicios (un 54,8% frente a un 45,2% de trabajadores masculinos), y en

segundo lugar en la industria, donde se encuentra infrarrepresentada (24,5% frente a 75,5%), sin
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computar, por su presencia testimonial, el sector de la construccion (solo el 3%)”. Si se considera
que la poblacién trabajadora femenina, en un 80% dedicada al sector servicios, se concentra en
dos sectores mayoritarios, el sanitario y la educacion (GARCIA GOMEZ), Segun la encuesta
nacional de condiciones de trabajo en Espafia en 2003, Las mujeres estdn mas expuestas a las
intimidaciones en el lugar de trabajo que los hombres (10% frente a 8%) esto se ve reflejado en

la siguiente grafica:

Gréfica 2. INTIMIDACION Y ACOSO, POR SEXO Y EDAD
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Respecto al acoso sexual, se concentra 6%), v significativamente Espana se encuen-
entre mujeres, pero en un porcentaje total tra entre los mas bajos, con un 1% (lo cual
para la EU de los 27 de un 2% (salvo mujeres puede asociarse a la falta de denuncia de
de menos de treinta anos, en las que sube al tales situaciones por sus victimas):

Fuente: (Agencia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo, 2003)

Perspectiva de género y educacion

Guia para la igualdad de género en las politicas y préacticas de la formacion docente; 2016.

La UNESCO trabaja en pro del derecho fundamental de las personas a la educacion y plantea
buscar espacios educativos que promuevan la igualdad de género para que asi las personas sean
tratadas de manera equitativa y logren asi avanzar en los diferentes aspectos de su vida, esta guia
de 2016 introduce a los docentes en las practicas que promuevan la igualdad de género dandoles
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herramientas y recursos para su propia formacion y que ademas sirvan como transmisores de
valores y conocimientos para el desarrollo del potencial de las habilidades de las personas
independientemente de su género; teniendo en cuenta que los estereotipos determinan y fomentan
la desigualdad por dar valor desigual a las personas segun su género y esto se manifiesta en todos
los &mbitos de la vida incluyendo la clase de educacion que se recibe, la division sexual del
trabajo, condicionando las opciones en cuanto a desarrollo personal, social y laboral.

Las mismas instituciones de formacion docente estan configuradas por factores de género por lo
cual es importante trabajar inicialmente en su reestructuracién partiendo de la base de que estas
instituciones reproducen de manera sistematica sus sistemas de funcionamiento.

Perspectiva de género en seguridad y salud en el trabajo

El concepto de perspectiva de género fue introducido oficialmente en la Conferencia Mundial de
las Mujeres de Naciones Unidas en Beijing en 1995. Plantea la necesidad de utilizar unas “gafas”
especiales para valorar las diferentes situaciones, condiciones y posiciones de mujeres y hombres
en la sociedad, en el mercado laboral, en la politica.

¢Por qué el género es un elemento importante en la salud y seguridad en el trabajo?
Mujeres y hombres desempefian a menudo diferentes papeles en funcion de las expectativas que
socialmente se han creado en torno a su sexo, lo que ha dado lugar a la division sexual del trabajo
y la segregacion laboral. Esta distribucidn de género de tareas y responsabilidades tiene diferentes
impactos en la salud. Por ello, una accion preventiva eficaz en materia de riesgos laborales debe
identificar las implicaciones diferentes para mujeres y hombres segun la exposicién a los riesgos
y la interaccidn con las condiciones de vida, y establecer estrategias de prevencidn concretas que
incorporen las necesidades de las mujeres teniendo en cuenta las situaciones de desigualdad y

discriminacion presentes en el ambito laboral y en la vida en general.
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SISMA MUJER

Es una organizacion colombiana de caracter feminista, desde 1998 ha aportado a la consolidacion
del movimiento de mujeres, ha trabajado con mujeres victimas de violencia y discriminacién en
razén de ser mujeres, su participacion se ha visto en los ambitos privados, publicos y del conflicto
armado, su fin primordial es la prevalencia de los derechos humanos y de un movimiento

transformador de la realidad de la mujer.

Otros de sus objetivos son:

1. Exigibilidad de los derechos de las mujeres estableciendo prioridad en el derecho a vivir una
vida libre de violencia.

2. Empoderamiento de las mujeres victimas de violencia y su inclusion en la participacién politica
y comunitaria.

3. Brindar conocimiento sobre los obstaculos que enfrentan las mujeres para el pleno disfrute de

sus derechos humanos.

SISMA muijer, ha participado en la formulacion de programas a favor de la mujer como lo son:

1. Formulacion del protocolo para la investigacion y judicializacion de crimenes de violencia
sexual.
2. Promocidn el acceso a la justicia y proteccion de las mujeres sobrevivientes de crimenes

de violencia sexual durante o en conexion con el conflicto armado.
3. Estrategia integral para la justicia de la violencia sexual contra las mujeres en Colombia.

4. Fortalecimiento de procesos locales de reconstruccion del tejido social debilitado por el
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conflicto armado con el liderazgo de victimas defensoras de derechos humanaos.

5. Estrategia integral de incidencia politica de la Corporacion Sisma Mujer a favor de los
derechos humanos de las victimas de las violencias basadas en género, con especial énfasis en el
desarrollo de los Acuerdos de Paz entre el Gobierno y las FARC

6. Consolidacion del proceso de construccion de una propuesta psicosocial comunitaria que

contribuya a la recuperacion del tejido social

Adicional, SISMA mujer en cooperacion con el multisector frente a la violencia, han realizado
publicaciones que buscan aportar la transformacion de creencias, prejuicios y practicas que dan
origen al trato desigual de poder entre hombres y mujeres lo que genera el fomento de la violencia
y discriminacion contra la mujer, su objetivo es promover la igualdad como camino para abolir
la violencia en la mujer.

Por tanto, campafias como “si no es para mi no es para nadie”, “llorar es de nifias”, “cuando una
mujer dice no, quiere decir si”, ”las mujeres se hicieron para la casa y los hombres para la calle”
se busca erradicar la violencia en contra de las mujeres, erradicando mitos imaginarios y
machistas que se presentan en los diferentes escenarios de la sociedad.

¢QUE ES VIOLENCIA DE GENERO?

La violencia de género es un tipo de violencia fisica o psicoldgica ejercida contra la mujer basada
de su sexo o genero que impacta de manera negativa en su identidad y bienestar social, fisico,
psicolégico o econdmico, en la convencion de Belém Do Para se definié la violencia contra la
mujer como ‘“‘cualquier accion o conducta, basada en su género, que cause muerte, dafio o

sufrimiento fisico, sexual o psicologico a la mujer, tanto en el ambito publico como en el privado”,
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con lo cual se dio un marco mas especifico al concepto y se abarcan formas de violencia que antes
no eran tenidas en cuenta en esta definicion.

En cuanto al género, se define por la opinion consultiva OC 24 de 2017 “Género: Se refiere a las
identidades, las funciones y los atributos construidos socialmente de la mujer y el hombre y al
significado social y cultural que se atribuye a esas diferencias bioldgicas” (pag. 16). Es decir que,
con esta definicion, se induce directamente a separar los caracteres masculinos y femeninos
encuadrandolos en un género diferente del otro. Desde una explicacién bioldgica, la diferencia
queda expresada debido a las diferencias fisicas que existen entre hombres y mujeres. Sin
embargo, cabe reflexionar mas alla sobre esta casuistica.

El concepto de violencia de género, en algunas legislaciones, se reduce a la violencia ejercida
hacia las mujeres, pero es mas complejo que eso. Este tipo de violencia incluye dinamicas de
dominacién, incluyendo las amenazas y la privacion arbitraria de las libertades politicas y civiles,

independientemente del &mbito en el que sucedan.

LA VIOLENCIA DE GENERO EN RELACION CON LA DISCRIMINACION:

La violencia segun la OMS “es el uso intencional de la fuerza fisica, amenazas contra uno mismo,
otra persona, un grupo o una comunidad que tiene como consecuencia 0 es muy probable que
tenga como consecuencia un traumatismo, dafios psicologicos, problemas de desarrollo o la
muerte”. De lo anterior se deduce que siendo relacionado con uso excesivo o intencional de la
fuerza y ya que la mujer es conocida como el sexo débil, generalmente sus participaciones en
actos de violencia se reducen a ser victima. De hecho, un significado comin de violencia es violar
a una mujer. Entrando en reflexion es interesante pensar que, Unicamente con el término de

violencia, ya aparezca la primera pincelada o contacto con la violencia de género o hacia la mujer.
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Es la propia definicion de discriminacion, la que también apoya la relacion con la violencia de
género, ya que en el diccionario aparece como la ideologia 0 comportamiento social que separa y
considera inferiores a las personas por su raza, clase social, sexo, religion u otros motivos
ideoldgicos. En este caso la violencia de género estd considerando inferior a la mujer por razon
de su sexo fruto de la interiorizacién de la mala interpretacion social de género originada dentro
de un sistema de sexo/género patriarcal en el que se vive. Desde el principio de los tiempos, o
como mejor se pueda expresar, desde que el tiempo es tiempo, se ha creado una interpretacion
equivoca del género creando diferencias entre hombres y mujeres mas profundas que las
meramente fisicas. Esta interpretacion no se ha generado por casualidad, sino que al ser
transmitida de generacion en generacion a través de los hombres considerados como el sexo fuerte
y dominante, ha convenido la separacion del género también por caracteristicas masculinas y
femeninas. Los hombres se apoderaron de las caracteristicas masculinas tales como: fuerza, valor,
iniciativa, etc. Y se atribuyd a las mujeres Unicamente las caracteristicas identificadas como
femeninas: dulzura, sensibilidad, dependencia, etc. De esta forma, el hombre es masculino y la
mujer es femenina quedando atribuidas las caracteristicas a las que puede optar cada uno y

creandose la total separacién de sexos.

Convencion de Beléem Do Para

La Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la
Mujer llamada Convencion Belem do Para, se adopté en 1994 y propone que los estados deben
velar por el bienestar de la mujer desarrollando estrategias para proteger a la mujer y sus derechos,
por garantizarle una vida libre de violencia, fisica y sexual, incluyendo mecanismos de defensa

de su integridad fisica y mental, ademas que todo organismo gubernamental debe ser participe de
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estos procesos generando politicas que velen por el bienestar de la mujer y la erradicacion de la
discriminacion de la que ha sido victima, con esta convencion se inici6 una ola de proteccion a la
mujer, llamando a los paises que integran la convencién a luchar por la equidad de género.
Ademas, define la violencia contra la mujer y enuncia que su fin es la erradicacion de ésta.
Incluye mecanismos en contra de la violencia ya sea publica o privada, incluye las diferentes
formas de violencia y también propende por castigar cualquier forma de tolerancia con estas
formas de violencia, propone creacién de leyes destinadas a endurecer penas en contra de los
agresores.

Insta a los gobiernos a crear mecanismos por medio de los cuales la mujer victima de violencia sea
protegida y tenga derecho a un juicio justo, a resarcimiento y que ésta convencidn sea acogida.
En su articulo 7 considera que los estados condenan toda forma de violencia contra la mujer y
convienen en adoptar, por todos los medios apropiados y sin dilaciones, politicas orientadas a

prevenir, sancionar y erradicar dicha violencia.
y en el articulo 8 Los Estados Partes convienen en adoptar, en forma progresiva, medidas
especificas, inclusive programas para fomentar el conocimiento y la observancia de la mujer de

tener una vida libre de violencia y en la que se le respeten sus derechos humanos.

Existen tratados internacionales en los cuales uno de los objetivos es la obligatoriedad de los
estados a combatir toda forma de discriminacion y a velar por el bienestar de los ciudadanos,
cuando por alguna razon no se cumplen estos tratados entra a CIDH, la cual esté facultada por
los paises que hayan ratificado documentos internacionales en esta materia, en este caso
tratandose de discriminacion contra la mujer los acuerdos internacionales son la Convencion de

Belén do Pard y el CEDAW (Convencion sobre la Eliminacion de todas las Formas de
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Discriminacion contra la Mujer).

La CIDH podré intervenir para la proteccién de los derechos de las personas cuando se compruebe
que hay violaciones a estos tratados. Hay casos de alta resonancia en los que se demostro la
discriminacion sufrida por mujeres en muchos paises sobre los que la CIDH ha generado
discusiones y ha emitido fallos reforzando el concepto para beneficio de las mujeres en diversos

paises.

Algunos ejemplos de ello son:

Caso Jessica Lenahan:

Este caso narra la desproteccion que vivid por parte del estado la sefiora Jessica Lenahan en
Estados Unidos, quien en varias ocasiones llamo al 911 a reportar que ella y sus tres hijas eran
victimas de violencia doméstica motivo por el cual debi6 acudir a interponer una orden de
restriccion en contra de su exesposo, durante la noche del 22 y la madrugada del 23 de junio de
1999 Jessica llamo en repetidas ocasiones a la policia porque sus tres hijas fueron secuestradas
por el exesposo abusivo, la policia no le dio el tratamiento &gil que requeria este caso y en parte
se desentendieron de las peticiones de Jessica, como resultado horas después su exesposo resultd
muerto en intercambio de disparos con la policia y las tres hijas de Jessica resultaron muertas en
la camioneta del exesposo, hasta la fecha no se han esclarecido los hechos que llevaron a la
muerte a las nifias y parte de la desproteccion que vivié Jessica incluye que ni la policia la auxilio
en el momento justo ni se investigaron los sucesos que rodearon las muertes.

La CIDH manifesto que la orden de restriccion resulto ser la unica herramienta de Jessica para su
proteccion y la de sus hijas, pero al desconocer la gravedad de la denuncia de la desaparicion de
sus hijas el organismo estatal no mostro correcta organizacion para el manejo de estos casos y

esto constituyo una forma de discriminacion.
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Al respecto la CIDH se pronuncié “la violencia basada en género es una de las formas mas
extremas y generalizadas de discriminacion, la cual impide y nulifica de forma severa el ejercicio
de los derechos de la mujer. En este sentido, el sistema interamericano ha subrayado la fuerte
vinculacion entre los problemas de la discriminacion y la violencia contra la mujer” (parrafo 110)
La CIDH inst6 a Estados unidos a reforzar por vias legales el tratamiento que se da de estos casos
y asi garantizar la seguridad de las mujeres creando mecanismos y estrategias mas organizadas e
imparciales tendientes a erradicar la violencia contra la mujer. Comunicados OEA 2011

Caso Campo Algodonero:

Un caso en el que se responsabilizé al estado mexicano por la desaparicién, torturas, abusos
sexuales y muerte de Claudia lvette Gonzélez, Esmeralda Herrera Monreal y Laura Berenice
Ramos Monarrez en 2001 — 2003 en ciudad Juarez, las cuales eran mujeres jovenes, dos de ellas
menores de edad, humildes y desaparecieron en diferentes dias, secuestradas por dias 0 semanas,
para luego aparecer sus cadaveres con signos de violencia indicando que el movil fue la
discriminacién por género; sus familiares acusan al estado por estas muertes ya que se trat6 de
una época en la que se presentaron secuestros, violaciones, evidencia de torturas de indole sexual
y muerte de alrededor de 400 mujeres desde 1993 hasta 2005, en el caso en cuestién ademas de
no garantizar la seguridad a las mujeres de la zona se evidenciaron demoras y tramites al hacer
las denuncias por estas desapariciones por parte de sus familiares, segun los informes al
presentarse la familia a denunciar la desaparicion las autoridades respondieron que deberian
esperar 72 horas, con lo cual se evidencio la demora del sistema para iniciar labores de busqueda
a pesar de saber la situacion de violencia contra las mujeres en esta zona, ademas se evidencid
que los informes de necropsias no eran claros. Se demostré que el estado no habia tomado

medidas preventivas en cuanto a esta ola de violencia contra las mujeres, sin embargo, se tuvo en
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cuenta que no todo acto cometido contra una persona por un tercero sea atribuible al estado, pero
si era responsabilidad del estado generar politicas preventivas; ademas en cuanto a la demora en

iniciar labores de busqueda, el estado debe promover la celeridad en ambos casos.

El estado no demostré haber tomado medidas o generado politicas que tuvieran como fin la
proteccion de los derechos de la mujer, tampoco se generaron sanciones por las irregularidades

en cuanto a la recepcion de las denuncias, investigacion de los hechos y busqueda de las victimas,

sanciones que debieron aplicarse a funcionarios pablicos que realizaran estas labores sin darle la
debida importancia, el estado viol6 el derecho de las victimas a la no discriminacion pues ademas
de las demoras para recibir las denuncias de las desapariciones, se refirieron a las victimas como
“era una volada”, ademas se determind que el estado tenia ademas la responsabilidad de velar
por los derechos del nifio y por tratarse de dos victimas menores de edad, el estado debia
garantizar los derechos del nifio, también se considerd que ya que los familiares de victimas de
violencia a su vez son victimas y que en este caso algunos familiares fueron hostigados por las

autoridades en este aspecto también el estado fue responsable.

Se determiné que el estado deberia conducir de manera eficaz las investigaciones de los casos,
combatir la impunidad e investigar a funcionarios acusados de estas irregularidades, realizar
reconocimiento publico de su responsabilidad en estos casos, mejorar las politicas internas y
protocolos de busqueda de mujeres desaparecidas, realizar capacitaciones y cursos al personal
encargado de estas labores, indemnizar a las familias y cubrir gastos de terapias psicoldgicas para

los familiares de las victimas que lo requirieran.
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Falsos positivos:

Segun la CIDH no todo acto de agresion contra una mujer es caso de violencia de género, ejemplo
de ello se obsevra en el caso Perezoso y otros Vs Venezuela, en este caso segun el elato de los
hechos el equipo periodistico de la sefiora Perezoso fue agredida por las fuerzas militares y
durante ello la periodista recibié agresiones fisicas por lo que en esta demanda se estudio el caso
como violencia de género pero al repasar los hechos resultd evidente que todo el equipo
periodistico, en el cual habia hombres y mujeres, fue agredido y por lo tanto se concluy6 que este
caso no correspondia con un caso de violencia de género y la CIDH realiz6 su pronunciamiento:
En el caso Perezoso y otros Vs Venezuela (2009) “no toda violacion de un derecho humano
cometida en perjuicio de una mujer conlleva necesariamente una violacion de las disposiciones
de la Convencion de Belém do Para”, (parrafo 595) para que ello sea posible es necesario que la
conducta sea “dirigida o planificada” hacia las mujeres o que los efectos de las conductas

“resultaron agravados por su condicién de mujer”

La Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer
Ilamada Convencion Belem do Pard, se adopt6 en 1994 y propone que los estados deben velar
por el bienestar de la mujer desarrollando estrategias para proteger a la mujer y sus derechos, por
garantizarle una vida libre de violencia, fisicay sexual, incluyendo mecanismos de defensa de
su integridad fisica y mental, con esta convencion se inicio una ola de proteccion a la mujer,
Ilamando a los paises que integran la convencion a luchar por la equidad de género. Ademas,

define la violencia contra la mujer y enuncia que su fin es la erradicacion de ésta.

Incluye mecanismos en contra de la violencia ya sea publica o privada, incluye las diferentes
formas de violencia y también propende por castigar cualquier forma de tolerancia con estas

formas de violencia, propone creacién de leyes destinadas a endurecer penas en contra de los
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agresores.

Insta a los gobiernos a crear mecanismos por medio de los cuales la mujer victima de violencia

sea protegida y tenga derecho a un juicio justo, a resarcimiento y que ésta convencidn sea acogida.

¢ Qué tiene que ver el género con la seguridad y salud en el trabajo?

En resumen, se trata de tener en cuenta que los riesgos laborales a los que las mujeres trabajadoras
estan expuestas son en muchas ocasiones diferentes a los de los hombres, y, por tanto, los dafios a
la salud también son diferentes. Esta base habitualmente ignorada requiere cambios en las

estrategias preventivas.

Gréfica 3. Carga total de trabajo (Remunerado + no remunerado) Horas diarias
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Fuente: CEPAL, 2010
El trabajo no remunerado en casa que, generalmente es desarrollado por la mujer, se va sumando
a la carga laboral cuando esta hace parte del mercado laboral, esta situacion hace que las cargas
laborales no sean distribuidas de manera equitativa y que esta sumatoria de cargas juegue un papel

en contra del bienestar de la mujer trabajadora.
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Gréfica 4. El circulo de las actividades de prevencion en el trabajo de las mujeres
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Fuente: K. Messing. (1999)

DIAGNOSTICO DE CONDICIONES DE TRABAJO

Las condiciones de trabajo son aquellos factores tales como la organizacién, el contenido y el
tiempo de trabajo, la remuneracion, la ergonomia, la tecnologia involucrada, la gestion de la
fuerza de trabajo, los servicios sociales y asistenciales y, también, la participacion de los
trabajadores. Por su parte, el medio ambiente de trabajo sefiala el lugar donde se lleva a cabo la
actividad y permite clasificar los riesgos segin su naturaleza (Giraudo, Neffa, 1990). La
articulacion de estas dos dimensiones configura la carga global que los trabajadores deben
soportar individual y colectivamente.

Este aspecto del programa debe incluir una informacion resumida sobre los riesgos Prioritarios
por secciones o centros de trabajo, de acuerdo con la informacion suministrada en el panorama
de factores de riesgo, las estadisticas de accidentalidad, enfermedad de origen profesional y
ausentismo y teniendo en cuenta las percepciones que tienen las personas sobre sus condiciones

de trabajo y de salud.
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Esta informacidn se recoge con la herramienta del panorama de factores de riesgo o matriz para
la identificacion de peligros y se puede resumir en una tabla donde aparezca el factor de riesgo,
la fuente generadora, los expuestos, el tiempo de exposicion, el grado de control y la priorizacion
segun sea el grado de riesgo. Recuerde que ésta matriz debe evaluar también las areas de trabajo
de terceros o contratistas y las actividades consideradas no rutinarias en el proceso mismo de los

trabajadores de planta o contratistas.

Diagnostico de las condiciones de salud

El diagndstico de las condiciones de salud se obtiene de las estadisticas de accidentes de trabajo,
ausentismo y enfermedades en general. En este parte del documento debe incluir, por ejemplo,
las siguientes gréficas: tendencia de la tasa de accidentalidad, tasa de accidentalidad por
secciones, areas u oficios, agentes de lesion mas frecuentes, naturaleza de lesiones mas frecuentes,

dias de incapacidad por afios, tasa de ausentismo por afios y secciones, entre otras.

Diagnostico socio - demografico

Es importante conocer las caracteristicas socioculturales de la poblacion de laempresa, para un
mejor conocimiento del perfil sociodemografico de la organizacién y de los estilos de vida y de
trabajo de las personas que alli laboran. Esta informacién sirve para identificar poblacion mas
vulnerable a ciertos factores de riesgo, asi como para coordinar acciones conjuntas con el

departamento de bienestar o de personal

Esta articulacion se ha representado a menudo con lo que se conoce como el “Circulo de Clerc”

(OIT, 1987), una grafica que ordena las dimensiones que influyen y se vinculan reciprocamente
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para determinar la situacion vivida por el trabajador.

Imagen 1. Circulo de Clerc.

IMPERATIVOS
ECONOMICOS

IMPERATIVOS
TECNICOS ¥ DE
ORGANIZACION

MEDIO
AMBIENTE
DE VIDA
{fisico, sanitario,
sociocuitural)

SITUACION
PRACTICA
Y JURIDICA DEL
TRABAJADOR
COMO SUB0RDE-
NADO

SITUACION VIVIDA
higiensenel | to---ooe POR Ei. TRABAJA- € Salarios
trabajo DOR
- Y d ~ -
i “, ’ b
Estado de ! % | Relaciones de |
salud ’ \

trabajo

PAPERATIVOS
ECONOMICOS

Fuente: OIT 1987

CARGAS LABORALES POR GENERO

Si el mayor nimero de empleados en una compafiia son hombres, y especificamente son mayoria
en los cargos directivos, es légico que se reproduzca la fuerza de trabajo masculina, dejando por

fuera a la femenina, ya que con seguridad ellos recomendaran a otros hombres.
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En las organizaciones es comun que el sistema de promocion de personal se base en los criterios
como la antigliedad en la empresa o en el cargo. Desde la perspectiva de género, “la antigiiedad
como criterio de promocion presenta algunas limitaciones, dado que en muchos casos el
desarrollo de carrera de la mujer presenta periodos de discontinuidad derivados de eventos como
la 3. Formacion y desarrollo de personal: el acceso a los procesos de formacion y desarrollo que
se llevan a cabo en las organizaciones es limitado para las mujeres. “Muchas empresas generan
procesos de formaternidad y el cuidado de los hijos™, asegura la investigadora en su articulo. De
igual forma, los programas de mentoria, que son efectivos para el desarrollo de carrera, tienen
implicaciones distintas para hombres y mujeres. “Cuando el mentor es un hombre y la
mentorizada es una mujer suelen haber ideas con respecto a ese tipo de relacion; atribuyen a otros
factores el hecho de que el proceso sea exitoso. Por esta razén, las mujeres acceden en menor
proporcion a los programas de mentoria y en consecuencia les toca abrirse el camino y ascender
los escalones organizacionales practicamente solas. Como se sabe, las mujeres pueden llegar hasta
ciertas posiciones en las organizaciones y no logran superarlas por el fendmeno conocido como
techo decristal”, agrega la investigadora.

El género en cuestion y el “ser social mujer”. Segun Escobar Salazar, en Chile y otros paises
de Surameérica se ha venido dando un movimiento que surge de la inquietud de muchas personas
acerca del concepto de igualdad y equidad de género, se reconoce que la division sexual del
trabajo hace parte de la division social y lleva a preguntarse como puede ser mas inclusivo el
trabajo.

La estructura capitalista en la que el trabajo no remunerado del hogar es principalmente
desarrollado por mujeres y el trabajo remunerado es desarrollado por hombres ha sido tendencia

desde tiempos ancestrales, con la inclusion de la mujer en la vida laboral remunerada y con la
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persistencia de su valor reproductivo y ahora aunado a su valor productivo se evidencia que hay
maés carga sobre ella y que se ha generalizado la tendencia hacia la explotacion.
Se concluye que de la extension del concepto de genero se ha convertido en un pilar del cambio

en cuanto a aspectos tedricos, metodolégicos y politicos a favor del concepto feminista.

Divisién sexual del trabajo:

En Uruguay segun Batthyany se han realizado avances en cuanto al tema de desigualdades de
género que se han ido transformando hace varios afios, inicialmente se comenzo por redefinir
conceptos con el fin de incluir el valor de las tareas domésticas a raiz de la reflexion de académicas
feministas, las cuales fueron de tanto impacto que afios después la misma OIT definio el trabajo
como “todas las actividades realizadas en unidades econdmicas por personas de cualquier sexo
con el fin de producir bienes o servicios para el consumo de terceros o el autoconsumo” (OIT,
2013:27), ademas se incluy6 al hogar como uno de los cuatro sectores relevantes en los regimenes
de bienestar social, clasificando los estados como modelos familistas y desfamiliarizadores; en
el primer caso hay asociacion con la division sexual del trabajo pues en él las mujeres son las
encargadas de las tareas domésticas y de los cuidados y los hombres de la provisién econémica
por medio del trabajo remunerado, es el predominante en Latinoamérica, siendo la base del
desarrollo y aplicacién de politicas publicas. Ademas, se realizaron estudios sobre uso del tiempo
en el que se evidencia que es mayor el tiempo utilizado por mujeres realizando trabajos no
remunerados como las tareas domésticas mostrando las desigualdades y con ellas las limitaciones
de las mujeres en el goce de una plena ciudadania social. Con este trabajo se quiso comparar
tendencias en la distribucion y dedicacion del tiempo de varones y mujeres al trabajo remunerado

y no remunerado en Uruguay en 2007 y 2013 por medio de encuestas que luego el Instituto
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Nacional de Estadistica de Uruguay ponderd encontrando que en algunos items como la carga
global de trabajo remunerado los hombres llevan la delantera siendo superados por las mujeres
cuando de trabajo no remunerado se trata. En Uruguay se evidencié mayor incorporacion de la
mujer al mercado laboral, pero por la baja apropiacion de las tareas del hogar por parte del hombre
sigue cayendo la responsabilidad por las tareas domésticas sobre ellas con lo cual ha habido
conflictos y reduccion en el tiempo de horas disponibles para las mujeres para dedicarse al ocio
y al descanso. Al comparar el tiempo dedicado al trabajo no remunerado en 2007 y 2013 se
evidencio que hubo aumento de las horas dedicadas por parte de hombres y mujeres, pero que los
hombres aumentaron mas horas en promedio que las mujeres y aunque sigue siendo mayor la
participacion de las mujeres en estas tareas, la brecha se hizo menor por mayor participacién del
hombre en tareas de cuidados y no precisamente por trabajo doméstico que sigue siendo en su
mayoria realizado por mujeres 0 mujeres contratadas para ello por la mercantilizacion del trabajo
domestico, los hombres se resisten a aumentar su participacion en él.

En resumen, Uruguay es un pais referente en cuanto a avances en equidad de género, aunque por
el momento persiste la clasica division sexual del trabajo, hay organizaciones e instituciones
publicas realizando estudios y lanzando propuestas para reducir la brecha entre hombres y
mujeres de manera que se trabaje sobre las pautas culturales con el fin de tener un impacto a largo
plazo.

Desigualdades salariales en el lugar de trabajo. OIT:

Este estudio acerca de la brecha salarial a nivel general contempla un item en el cual se estudiaron
las diferencias salariales entre géneros entre 2002 y 2010 y, aunque se encontrd que esta brecha es
menor que en afos anteriores, se sigue evidenciando que la diferencia salarial entre géneros ronda

por el 20 %, en algunos casos la diferencia es mas dramatica llegando hasta al 45%, en los cargos
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ejecutivos estas diferencias se mantienen por el 50%.

En el informe se evidencia que la disparidad salarial va aumentando ain més para personas por
encima de los 40 afios.

La mujer en el mercado laboral

No es dificil poder apreciar el importante papel que hoy en dia est& desarrollando la mujer tanto
en el mercado laboral como en el hogar, sin embargo; hay factores y creencias que ain limitan su
capacidad, no obstante, su lucha por la igualdad de derechos es constante intentando asi en el dia
a dia abolir la imagen que se tiene de “sexo débil” y de permanecer sumisa y atenta a 6rdenes
impartidas.

De acuerdo a lo anterior, su lucha no se ha basado solamente por abrirse espacio en &mbitos
laborales sino también en otros aspectos como el politico, social y econdmico, tanto asi; que no es
raro encontrar diferentes grupos “feministas” abiertos a apoyar los ideales y el rol de la mujer en
la sociedad pues es notorio encontrar que por su ser de mujer; hoy por hoy continta desempefiando
algunas actividades sesgadas a su condicion, hecho que genera que se hable de discriminacién
contra la mujer.

Pero si se habla de la influencia de la mujer en el mercado laboral se puede encontrar que en
muchos paises su papel ha sido fundamental tanto que ha logrado que se hable de una sociedad
democratica, con igualdad de oportunidades y goce de los mismos derechos de participacion con
los que siempre ha podido contar el hombre, pero no deja de ser eso; un logro efimero mas no
permanente y estructurado en la sociedad.

La fuerza de la mujer en el mercado laboral es creciente, motivo de ello es el avance de las
diferentes economias y de la modernizacion de los paises, asi mismo, la preparacion académica de

la mujer ha permitido que su presencia sea notoria, aunque contraiga consigo las diferencias
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salariales, otro hecho de discriminacion fehaciente contra la mujer.

No solo es el hecho de ser mujer lo que impide que la presencia de la mujer en el mercado laboral
sea ma&s participativa, sino también lo que contrae serlo, ejemplo claro de ello, es el tema de los
hijos, el periodo de embarazo pues es muy sabido que las compafiias prefieren mujeres solteras sin
hijos, sin inconveniente alguno o en otros casos sencillamente hay preferencia por la contratacion
de hombres.

En consecuencia, desde tiempo remotos a la fecha, se presentan variables que limitan el integro
desarrollo de la mujer lo que genera que se presente desigualdad “definida como el trato desigual
o discriminatorio de un individuo hacia otro debido a su posicién social, econdmica, religiosa,
sexo, raza, entre otros”, violencia; que de acuerdo a Gutierrez (2006) “es una fuerza externa, fisica
o psiquica, ante la cual es dificil o imposible resistirse”, acoso sexual, definido “como una serie
de agresiones desde molestias o abusos serios que pueden llegar a involucrar actividad sexual”
Lo anterior conlleva a concluir que la mujer muy a pesar de sus esfuerzos continta sin lograr los
objetivos de su bien conocida lucha y esfuerzo por posicionarse en todos los sectores ofrecidos por
la sociedad y en donde la mayor presencia participativa ha estado enmarcada siempre por el
hombre, que el estigma del sexo débil aun continua y que por ende solo se estd enmarcada en
ciertas actividades.

Pymes y liderazgo femenino:

Segun el informe sobre el proceso de integracion regional, 2009 — 2010 del SELA (Sistema
Econdmico Latinoamericano y del Caribe) , la integracion de la mujer en la economia regional es
fundamental, diversos estudios muestran que la contribucion de la mujer a la economia de paises
en desarrollo es de gran importancia puesto que la mujer destina méas de sus ingresos a mejorar el

bienestar familiar y la inversion en educacion, con lo cual tendria mayor impacto positivo su

[41]



inclusion laboral; a pesar de ello en algunos estudios se ha evidenciado que muchas de las
empresas lideradas por mujeres presentan menor crecimiento econdémico y menor avance
tecnoldgico, se cree que este fendmeno obedece a la persistencia de sesgos culturales y
estereotipos de género que asocian al género masculino con el liderazgo empresarial.

Dentro de las estrategias contempladas se pretende hacer frente a la crisis econdmica mundial que
se inicid en 2008 y que ya lleva varios afios establecida en la mayoria de paises de América latina,
para ello los paises deben optar por las estrategias innovadoras y realizar un trabajo muy a fondo
que permita superar esta crisis, para el Consejo de Desarrollo Humano y Social (COHSOD) el
objetivo es promover mejor servicio de salud, y que este sea eficiente y accesible, mejorar la
calidad de la educacion y el desarrollo de politicas tendientes a mejorar las condiciones de trabajo
y la calidad de vida de los trabajadores y para eso es importante incluir a la mujer en las actividades
econdmicas regionales.

El estudio de la Universidad EAFIT por Mdnica Garcia, publicado en 2017 parte de la creencia
que el estilo de liderazgo varia segun el género, se realizé un estudio comparativo de 1425 gerentes
en Cali en el sector manufacturero y de alta tecnologia que arroja como resultado que el estilo de
liderazgo no depende del género, sin embargo los estereotipos sociales que asocian el liderazgo
con el género masculino han dificultado el acceso de la mujer a cargos de alta direccion, lo cual
se conoce como techo de cristal y hace referencia a la dificultad de ascender cuando se es mujer y
madre en la alta direccion de las compafiias. Este estudio mostro que hombres y mujeres gerentes
no tienen mayores diferencias en su estilo de liderazgo, pero si demostrd que las mujeres tienen la
tendencia a estimular mas en los demas la creatividad, el estudio sugiere un cambio del paradigma
segun el cual el liderazgo ya no esta tan asociado al género y por lo tanto ya no hay discrepancia

entre ser lider y ser mujer. Ademas, se encontr0 poca representacion femenina en este gremio en
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la ciudad, sin embargo, se asocian con la tendencia a ser més abiertas y adoptar comportamientos
transaccionales que podrian permitir dirigir obteniendo mejores resultados. La participacion
femenina ha aumentado en estos cargos, pero no ha sido tan importante el aumento, pero se espera

que con los resultados del estudio esta brecha disminuya.

Formacion y desarrollo de personal:

El acceso a los procesos de formacion y desarrollo que se llevan a cabo en las organizaciones es
limitado para las mujeres. “Muchas empresas generan procesos de formaternidad y el cuidado de
los hijos”, asegura la investigadora en su articulo. De igual forma, los programas de mentoria, que
son efectivos para el desarrollo de carrera, tienen implicaciones distintas para hombres y mujeres.
“Cuando el mentor es un hombre y la mentorizada es una mujer suelen haber ideas con respecto
a ese tipo de relacion; atribuyen a otros factores el hecho de que el proceso sea exitoso. Por esta
razon, las mujeres acceden en menor proporcién a los programas de mentoria y en consecuencia
les toca abrirse el camino y ascender los escalones organizacionales practicamente solas. Como
se sabe, las mujeres pueden llegar hasta ciertas posiciones en las organizaciones y no logran
superarlas por el fendmeno conocido como techo decristal”, agrega la investigadora. nacion por
fuera del horario laboral, sin tener en cuenta que por lo general los hijos son atendidos por las
mamas, por consiguiente, ellas no pueden asistir a las capacitaciones; los hombres seran quienes
pueden hacerlo, pues por lo general no tienen el rol de cuidado de desde la perspectiva de género
son cuestionables. “Por el contrario, las evaluaciones basadas en conductas suelen estar libres de
prejuicios y estereotipos, puesto que se centran en acciones, emplean indicadores observables,

medibles y cuantificables que son comunes entre los sujetos evaluados”.
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Compensacion de personal

La diferencia salarial por razones de genero es uno de los temas mas ampliamente estudiados en
el campo de la compensacion y los resultados que se han obtenido son reveladores: se mantienen
las diferencias desde la perspectiva de género son cuestionables. “Por el contrario, las
evaluaciones basadas en conductas suelen estar libres de prejuicios y estereotipos, puesto que se
centran en acciones, emplean indicadores observables, medibles y cuantificables que son
comunes entre los sujetos evaluados”, sefiala Grueso. Salariales entre hombres y mujeres en igual
cargo con igual nivel educativo. En Colombia la brecha salarial es 25%”, explica la investigadora.
A esto se agrega otra circunstancia, como se sefiala en el articulo en mencion: “aunque la
distribucion de la fuerza de trabajo obedece, en general, a categorias derivadas de la segregacion
vertical y horizontal.

PERCEPCION DEL ROL QUE DESEMPENAN LAS MUJERES EN PUESTOS
DIRECTIVOS DE LA EMPRESA TRANSCURAMA S.AS:

El rol de la mujer en el &mbito empresarial ha sido favorable en muchos aspectos, esto ha hecho
que ellas se sientan mas seguras y fuertes con base a nuevos atributos a la hora de ascender en los
puestos directivos de las organizaciones. Sin embargo, es importante resaltar que segun Fischer de
la Vega y Ursul (2015) hacen énfasis que los factores mas relevantes incorporados por ellas son la
inteligencia emocional; la expresion verbal utilizada como instrumento mediador, conciliador y de
negociacion; las relaciones interpersonales; y el potencial para asumir riesgos que reflejan su
actitud perseverante, tolerante y metodica.

Segun Fischer de la Vega y Ursul (2015), uno de los mas grandes cambios que generan impacto
ante la perspectiva arrolladora de las mujeres es el hecho de dedicarse a su carrera profesional y

prepararse con el objetivo de generar competencias, dejando a un lado el rol familiar, lo que ha
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generado resultados visibles en términos de reduccion de las tasas de natalidad, matrimonios mas
tardios, maternidad controlada, mayor independencia de la mujer frente a su pareja y permitir redes
de apoyo familiares para el cuidado de los hijos. Sin embargo, y, de otra parte, se encuentran
factores que obstaculizan y reprimen la inclusién femenina en el &mbito laboral, en donde la
discriminacién es uno de los componentes mas relevantes ya que genera desigualdades salariales
e inequidad en la participacion directiva, pues se adule que la mujer es menos ambiciosa y que los
hombres negocian con mas frecuencia el sueldo ya que ellas adoptan una posicion de gratitud
frente a la oportunidad de incursion o ascenso laboral.

La sociedad moderna opera bajo un sistema de desventaja para la mujer tanto fuera como dentro
de la familia. El acceso de las mujeres a labores remuneradas se encuentra restringido por hombres,
para la mayoria de mujeres casadas el hogar y el cuidado de los hijos son prioridades y solo se
incorporan al mundo laboral cuando no tienen hijos o ellos han crecido. Por ello, la mujer aun
encuentra algunas barreras y estereotipos para su posicionamiento en el area laboral, que la limitan
para acceder a puestos directivos. EI méas reconocido es la discriminacion de género debido a la
estructura social en la que s ha encontrado por décadas, encasillando a la mujer en un rol de hogar
como principal responsable de trabajo doméstico y considerando su rol laboral como un aspecto
secundario en su plan de vida, dando al hombre la responsabilidad de generar el ingreso econémico
necesario para sostener el hogar.

Partiendo de esto, en Transcurama se hacen notable las mujeres, ya que son las que ocupan los
cargos directivos y operativos méas importantes en la empresa. la inclusion de la mujer en cargos
directivos refleja un cambio favorable, el cual es el fruto de una constante superacion de la mujer
en ambitos como el profesional y la constatacion de que es capaz de asumir en altos cargos

directivos.
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Aunque bien se sabe, existe una barrera que encuentra la mujer en la direccion empresarial es el
estereotipo entre trabajo y atencidn familiar, pues se cree que la mujer no esta capacitada para
desempefiar las dos funciones a la vez y que la toma de decisiones se ve afectada por los aspectos
familiares bajo la premisa que la ausencia de hijos permite que en el campo laboral sea mas amplio
permitiendo que el desarrollo de las actividades se da en mayor condicion de libertad debido a las
presiones familiares; no obstante, dentro de la empresa, la gerencia no hace énfasis dentro de su
proceso de seleccion en el aspecto familiar de las mujeres que optan a ocupar alguna vacante dentro
de la empresa, ya que el aspecto familiar para concepto del gerente no ha impedido el desarrollo
de las funciones de las mujeres en el transcurso de lo que lleva operando la empresa.

Tabla 1. cargos por mujeres dentro de transcurama

CARGO DEPENDENCIA CANTIDAD
Coordinadora operativa OPERATIVA 1
Gestora de Logistica 'y

OPERATIVA 1

Transporte
Coordinador HSEQ OPERATIVA 1
Analista HSEQ OPERATIVA 1
Supervisora HSEQ OPERATIVA 1
Coordinadora financiera ADMINISTRATIVA 1
Analista Contable ADMINISTRATIVA 1
Coordinadora de RRHH ADMINISTRATIVA 1
Auxiliar de RRHH ADMINISTRATIVA 1
Auxiliar de oficina ADMINISTRATIVA 1

fuente: investigadoras
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Los cargos mas importantes para la continuidad y eficacia de la operacion, lo asumen en su
mayoria mujeres, las cuales desempefian un papel muy importante dentro de la empresa, ya que su
trabajo se centra fuera y dentro del municipio donde opera la empresa.

Estd en manos de las mujeres seguir ganando espacios en el mundo laboral, a traves de la
capacitacion y las buenas practicas empresariales. El mundo sigue cambiando y cada vez hay mas
oportunidades para que las mujeres se inserten al mercado laboral, aunque esto requiere que se
dejen de lado las concepciones de incapacidad y temor, para convencerse de que cuentan con las
condiciones suficientes para cumplir a satisfaccion con las funciones que se les confiera.
PERCEPCION DE SUBORDINADOS CON LOS CARGOS DESEMPENADOS POR
MUJERES:

El liderazgo de un cargo debe incluir a otras personas o subordinados; supone una distribucion
desigual del poder entre lideres y miembros del grupo, entendiéndose por poder, la capacidad de
ejercer influencia para cambiar las actitudes o conductas de individuos o grupos. Un tercer aspecto
importante del liderazgo, es la posibilidad de utilizar las formas de poder para influir en la conducta
de los seguidores de diferentes maneras, lo que constituyen habilidades que debe poseer un
administrativo para dirigir y lograr que las personas contribuyan de forma efectiva y adecuada a
la consecucion de los objetivos; el directivo también se compromete a desarrollar a sus
colaboradores, tiene que ver con su evaluacion y la utilizacion de sus potencialidades y
capacidades.

En la relacion con el superior inmediato, no importa la definicion universal de lo que esta bien y
lo que estd mal en términos de trato, lo que importa en realidad es lo que cada persona percibe del
otro, es por eso que es de suma importancia estar atentos a las reacciones y emociones de los que

nos rodean al momento de relacionarnos con ellos.

[47]



De acuerdo a esto, se evidencia que, en la empresa, el género masculino en ocasiones no da por
aceptado el rol que ocupan las mujeres dentro de la empresa. Esto parte desde el punto de vista
que los cargos que ejercen la mayoria de los hombres son operativos, en el cargo de conductores,
ya que es un cargo que no requiere tener titulos académicos como pregrados o posgrados, ser
bachiller es un requisito minimo para este cargo como conductor, lo que hace que la accesibilidad
al cargo sea mucho mas facil que optar por ocupar un cargo operativo o administrativo importante
en la empresa, del cual se derivan los mandos y controles de la operacion.

La importancia de la aceptabilidad por parte del género masculino para con las funciones que
deben desarrollar las mujeres en la empresa para el mejoramiento continuo de la operacion, debe
ser en términos de trato cordial y respetuoso, lo que lleva a una buena comunicacion entre ambas
partes y asi mismo esto genera un buen ambiente de trabajo que permite lograr un equilibrio 6ptimo
de trabajo.

POLITICA DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Integracion de la perspectiva de género en la politica SST en una empresa La creciente
proporcion de mujeres en la fuerza de trabajo plantea una serie de cuestiones relacionadas con el
género relativas a los diferentes efectos de los riesgos relacionados con el trabajo sobre los
hombres y las mujeres. Para que las politicas de promocion de la salud en el &mbito de la seguridad
y salud en el trabajo (SST) sean eficaces, tanto para las mujeres como para los hombres, deben
basarse en una informacion mas precisa sobre la relacion entre la salud y los roles de género. La
concentracion de mujeres en determinadas ocupaciones da lugar a un patron especifico de lesiones
y enfermedades. Las medidas generales dirigidas a todos los trabajadores no necesariamente
producen los beneficios deseados en las trabajadoras. Las politicas de promocion de la salud para

las trabajadoras han de tener en cuenta las tres funciones que desempefian: ama de casa, madre y
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trabajadora. Los efectos del género en la salud deben ser explorados con mayor detenimiento para
desarrollar una mejor comprension de la relacion entre la salud de la mujer y los roles sociales y
economicos de las mujeres, a medida que se equiparan con los de los hombres. Las conclusiones
derivadas de ello deben incorporarse en la formulacion de politicas.

Imagen 2. Normas de trabajo de la OIT para politica de SST

Normas del trabajo pertinentes paro lo adopcion de una politica nacional
coherente en materia de SST y para la accién o nivel nacional y de lo empresa:

1 Conve obre sequridad v salud de adores, 1981 (nd 15

® Recomendocid obre sequridod v solud de los trabajodores, 1981 ur

Fuente: OIT: Seguridad y salud en el trabajo, 2015

La diversidad trae ventajas competitivas para los negocios. Se estima que las empresas que tienen
por lo menos 30% de mujeres en posiciones de liderazgo son mas rentables que aquellas que no
cuentan con ellas. Sin embargo, en Colombia solo 38% de las compafiias son dirigidas por mujeres
y apenas 33% de las empresas privadas y 18% de las publicas tienen politicas de equidad de
género.

La tendencia mundial indica que la diversidad de género es un aspecto clave para el crecimiento
de los negocios y las empresas que quieran destacarse no pueden dejar de lado este aspecto. Por
este motivo, desde 2015 Aequales, una organizacion que promueve el empoderamiento laboral
de las mujeres, realiza un ranking entre aquellas comparfiias colombianas que mejor estan
haciendo la tarea para tratar a sus colaboradores hombres y mujeres por igual.

Los sectores que méas mujeres contratan relativo al nUmero de hombres son: servicios comunales,
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sociales y personales (67%); intermediacion financiera (55%); y comercio, hoteles y restaurantes
(53%).

De acuerdo con el SPE, dentro de los servicios se destacan los relacionados con la salud, la
educacidn, el cuidado humano y la realizacion de tratamientos de belleza, donde siete de cada diez
trabajadores son mujeres. Por su parte, las areas en las que mayormente se desenvuelven las
mujeres en cargos directivos son Recursos Humanos, Asistencias Ejecutivas y Comerciales,

Gerencias de Producto, Mercadeo y Gerencias Juridicas.

Capacitacion laboral por equidad de género: Clima laboral

En algunos paises la legislacion exige que la capacitacion de los empleados incluya el problema
delacoso en el ambito laboral. Pero a veces eso no es obligatorio, o no produce resultados positivos.
Un buen clima o mal clima organizacional, tendra consecuencias positivas o negativas, tanto para
el trabajador como para la empresa, por esta razon es de gran importancia evaluar el clima
organizacional para lograr identificar las areas clave y asi lograr identificar hacia donde va la
organizacion y su empleada, con el fin de cumplir con sus objetivos y metas, orientados siempre a
lograr un buen desempefio.

Al obtener un clima favorable dentro de una organizacion se obtendrian resultados éptimos como:
personal motivado y capacitado, relaciones laborales funcionales, mayor competitividad a través
de la productividad obtenida, generando utilidades para su mantenimiento, crecimiento, bienestar
social y econdmico, satisfaciendo las necesidades de los diferentes clientes tanto internos como

externos, logrando obtener calidad en su totalidad.

En estos tiempos cambiantes en que los valores evolucionan rapidamente y los recursos se vuelven
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escasos, cada vez es mas necesario comprender aquello que influye sobre el rendimiento de los
individuos en el trabajo. Por lo tanto, evaluar las fuentes de conflicto, insatisfaccion o de estrés que
dan como resultado actitudes negativas por parte de los empleados hacia la compafiia, es una de
las principales razones por las que se debe analizar y diagnosticar el clima de trabajo en cualquier
organizacion. (Brunet, 1992). En el marco de la revision objeto de este estudio, se evidencio que
autores como Lewin (1951), Forehand y Gilmer (1964), Litwin y Stringer (1968), Tagiuri (1968),
JamesyJones (1974), Reichersy Schneider (1990); Brunet (1987) y Chiavenato (1990), entre otros,
han planteado diferentes conceptos acerca del clima organizacional, revelando la apremiante
relacion del hombre y la mujer con la organizacion; generando un gran impacto en el modelo de
gestion del talento humano. Por otro lado, autores como Noguera (2000) y Chiavenato (2002),
han hecho referencia a la importancia y el gran impacto que tiene la comunicacion Organizacional
en el clima laboral, destacando las barreras que impiden el desarrollo de una buena comunicacion
y el flujo de la misma en varias direcciones. El clima organizacional en Colombia, es un tema que
ha llegado con fuerza a las diferentes organizaciones, lo cual se ve reflejado en el interés
constante, de éstas, por su medicion e intervencion constante. Esto, debido al impacto que tiene
el clima en los diferentes procesos tales como la productividad, eficiencia, eficacia y calidad,
criterios que facilitan un excelente desarrollo organizacional (Toro, 1996; y estudios académicos

y articulos como Paramo, P. (2004), Gomez, C. (2004).

La evolucion de la calidad de vida laboral comienza a finales de 1960, época en la cual se enfatizo

en las dimensiones humanas del trabajo y cuyos estudios se enfocaron principalmente sobre la

calidad de la relacion entre el trabajador y su ambiente laboral (Che et al., 2006: 61).
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TRABAJO DECENTE:

Trabajo decente es un concepto incluido por el director de la OIT Juan Somavia en 1999, que
busca expresar lo que deberia ser, en el mundo globalizado, un buen trabajo o un empleo digno,
es un trabajo que respeta los principios y derechos laborales fundamentales, con proteccion social,
permitiendo a la vez un ingreso justo y proporcional al esfuerzo que exige, sin discriminacién de
ningun tipo y en el que se respete el dialogo social, desde 1999 se ha incluido este concepto en la
OIT con el objetivo de promover metas mas amplias entre las que estan la erradicacion de la
pobreza, inclusion social, fortalecer la democracia, el desarrollo integral y la realizacion personal.
El arma contra la pobreza de cualquier persona es precisamente contar con una fuente de ingresos
y esto generalmente se traduce en tener un trabajo, pero para que su trabajo realmente contribuya
al desarrollo econémico, es necesario que cumpla con los requisitos expuestos por la OIT, teniendo
en cuenta que estas condiciones a la larga buscan es cumplir objetivos de desarrollo sostenible de
cualquier sociedad.

A pesar de esto hay a nivel mundial deficiencias importantes en cuanto a trabajo decente se refiere,
gran parte de la poblacion no tiene empleo, o lo realizan sin tener remuneracion justa, sin seguridad
social, sin estabilidad laboral, situaciones que han llevado a una desigualdad social de grandes
dimensiones, en muchos paises se presentan altos indices de trabajo infantil, se siguen encontrando
redes de trata de personas, trabajos de alto riesgo y todas estas situaciones deben ser erradicadas
para que se pueda hablar de equidad laboral y trabajo digno y decente.

La existencia de los tratados de libre comercio deberia incluir como requisito que en ambas partes
se legisle en beneficio de los trabajadores ya que, de no ser asi, la parte en la que no se respeten
las condiciones de trabajo digno, por su menor inversion social, pueden estar en ventaja frente a la

otra parte en la que si se respeten los derechos de los trabajadores y esta situacion seria una ventaja
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injusta con un precio social elevado.

En Colombia, hay muchas deficiencias en cuanto a trabajo decente se refiere, basta con revisar
algunos indices y comparar con algunos afios atras para observar que hay retrocesos en cuanto a
algunos derechos, por ejemplo, en la década del 80 la tasa de afiliacion de los trabajadores a
sindicatos era del 16% y actualmente menos del 5%, lo anterior motivado por la situacion de
violencia antisindical, la estigmatizacion de quienes los integraban y la restriccion del ejercicio de
la huelga; con esta reduccion no se cumple con el requisito del dialogo social.

La tasa de desempleo en Colombia en octubre en 2018 segun el DANE fue del 9.1%, esta tasa es
una de las més elevadas en America latina, en ella no se contempla que muchos colombianos
trabajan fuera del pais o no buscan empleo por haber pasado mucho tiempo sin encontrar empleo
en el pais, lo cual indica que la tasa real es mas alta y esto hace que no se cumpla con otro de los
objetivos del trabajo decente segtn la OIT.

En cuanto a seguridad social, la poblacion general de Colombia segin el DANE en octubre 2018
era de 49°743.116 de habitantes y de ellos 22°399.195 se encuentran afiliados al régimen
contributivo y 2°123.009 a regimenes especiales o excepciones lo cual indica que casi la mitad de
los habitantes no cuentan con aseguramiento en salud o se encuentran en el régimen subsidiado y
ya que los afiliados no son todos trabajadores, sino una sola persona del grupo familiar se puede
deducir que aproximadamente la tercera parte son cotizantes y muchos de ellos son independientes,
0 son trabajadores que se encuentran bajo modalidades de trabajo sin garantias como por ejemplo
por OPS, se puede decir que la poblacion trabajadora que realmente tiene este beneficio es menos
del 10% de la poblacion general, siendo asi. El indice de trabajo decente es ain menor en el pais
ya que esta es una de las condiciones para que el trabajo se catalogue como decente.

Y en cuanto a discriminacion, en Colombia, aunque no hay estadisticas reales que muestren estos
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hechos, a diario se pueden encontrar casos en los cuales se presentan casos de discriminacion ya
sea contra la mujer o contra grupos étnicos en particular, lo cual nos aleja mas de los objetivos del
trabajo decente.

En conclusion, el trabajo decente es un estado laboral en el cual una persona puede realizarse y
tener derechos que le procuren bienestar presente y futuro independientemente de su género, el
tener un trabajo decente representaria un gran avance para la mujer, pero en Colombia se esta lejos

del dia en que tener un trabajo decente sea la regla y no la excepcion como lo es hoy por hoy.

CLIMA LABORAL.:

Se trata del medio ambiente en el que se desarrolla el trabajo cotidiano, incluye a las personas, el
ambiente fisico, las herramientas 0 méaquinas de trabajo y las relaciones interpersonales que se
desarrollan entre los integrantes del grupo de trabajo, influyendo en la satisfaccion y en la
productividad; la alta direcciéon debe velar por mantener un buen clima laboral el cual se dirige
hacia los objetivos generales de la empresa.

Algunos de los factores relacionados con el clima laboral son:

Las caracteristicas medioambientales: iluminacion, sonidos, espacio disponible para trabajar, etc.
La autonomia de las personas en su cargo: influye positivamente que un empleado tenga la
independencia que él mismo puede manejar.

Grado de implicacion o entrega del empleado hacia la empresa

Igualdad: para el equipo de trabajo es importante saber que reciben un trato justo e igualitario.
Liderazgo: es importante para el equipo que el lider pueda relacionarse adecuadamente con los
trabajadores y que sea flexible ante las diferentes situaciones que se presenten

La calidad de las relaciones humanas y laborales dentro de la empresa
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El reconocimiento: es importante que en la empresa haya un sistema de reconocimiento cuando se
hace bien el trabajo para que se motive ain mas el buen trabajo.

La remuneracion: es importante también que la empresa cuente con un sistema de mejor
remuneracion cuanto mejor es el trabajo realizado, generando ambiente mas motivado y mas
esfuerzo.

Trabajo organizado

Otros aspectos entre los que se encuentran: formacion, sistema de promocion, estabilidad laboral,
etc.

El estudio de Vélez (2013), en la Universidad Auténoma de México, en cuanto al clima laboral de
la institucién, en el cual se incluyen hombres y mujeres, pretende entender por qué persiste la
desigualdad de géneros en la institucion con el fin de sugerir e implementar acciones que fomenten
la igualdad laboral.

En México, la igualdad entre hombres y mujeres también se encuentra en la constitucién politica,
sin embargo, cuestiones culturales hacen que esto no sea del todo cierto, persisten rasgos machistas
dificiles de superar, aunque la mujer ha ido ganando terreno, se siguen manejando perfiles de
trabajo para las mujeres entre los que en su mayoria no hay buena remuneracién, estos prejuicios
que encasillan a las mujeres también se encontraron en este estudio en las universidades y se
evidencia que la incorporacion de una perspectiva de genero al analisis del clima organizacional
deja al descubierto la marginacion de la mujer en la organizacion, descubriendo barreras
relacionadas con el genero las cuales son elementos simbdlicos que deben determinarse desde la
perspectiva de género para poder combatirlos.

La participacion femenina en altos cargos en las universidades es baja, por lo cual desde 2009 en

la UAEM se fundo el Centro de Investigacion en Estudios de Género y Equidad y en 2010 se
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implemento el Plan de Igualdad para incorporar la perspectiva de Género, con todo esto se ha
generado interés por incorporar la perspectiva de género en el cambio institucional como medio
para mejorar el clima laboral que asegure que los diferentes entes universitarios, estudiantes,
académicos y administrativos logren igualdad para su desarrollo personal y profesional.

Aunque legalmente las mujeres y hombres son iguales ante la ley, en la realidad se ha evidenciado
que las bases de poder econdémico y laboral favorecen mas a los hombres, esto también se encontro6
en la UAEM donde se realiz6 una encuesta para determinar el clima laboral indagando por ejemplo
en cuanto a los premios y promociones y se encontré una diferencia importante en la percepcion
femenina en la cual 22% contra el 12% de los hombres observa injusticias en este aspecto, en
general al evaluar clima laboral se encontré a la mujer rezagada y, en muchos casos tanto hombres
como mujeres consideran que las creencias sobre la superioridad masculina son ciertas. La
conclusion a este respecto es que falta mas informacion y sensibilizacion a la comunidad
universitaria sobre la construccion social del género y sus repercusiones.

La educacion al respecto de la perspectiva de género debe ser el inicio, se debe incorporar al
quehacer de la universidad, debe sensibilizarse al personal técnico y operativo por ser quienes
entran en contacto con la comunidad, los cambios no son réapidos, pero deben iniciarse para la
mejora del clima laboral.

En este estudio se encontré que muchas mujeres se autoexcluyen de muchos ascensos laborales
puesto que al hacer un balance entre el cuidado del hogar y de los hijos y a la vez tener éxito en el
trabajo y el hogar, resulta muy dispendioso y mientras la institucion no disponga de apoyo en la
labor del cuidado de los hijos, como por ejemplo con guarderias o centros de desarrollo infantil,
esta tarea se le dificulta tanto a estudiantes como a los empleados de la universidad. Con esta

observacion resulta que, para lograr un mayor impacto en cuanto a equidad, la institucion debe
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evaluar la creacion de estos centros o por ejemplo modificar horarios permitiendo tiempo libre
dentro de la jornada laboral para permitir asi al personal para atender asuntos familiares, el costo
de un proyecto asi debe evaluarse puesto que saldrian beneficiados tanto la institucién como
empleados y estudiantes; se esperaria que al saber que los hijos disponen de mejores cuidados, las
madres y padres estarian mas tranquilos con lo que se esperaria una mayor productividad, en este

sentido la relacion costo -beneficio valdria la pena.

Equidad de género laboral: Desde un punto de vista practico, los empleadores deben empezar
a cuestionarse ¢cuales son los proyectos que al interior de nuestras compafiias se han
implementado para avanzar hacia unas relaciones laborales con enfoque de género? ;Como
impactan estas politicas al negocio y la productividad del mismo? ¢Cudles son las obligaciones
que como empleadores se deben cumplir en materia de equidad de género? Los empleadores son
parte activa de la construccion del cambio y la eliminacion de las brechas. A través de la revision
y diagnostico de los diferentes momentos de la relacion laboral es posible identificar las
oportunidades de mejora y definir un plan de accién que permita avanzar hacia una ejecucion de
las relaciones laborales con enfoque de género, que garantice la igualdad de oportunidades en el
acceso y posibilidades de hombres y mujeres en el mercado laboral.

Las brechas salariales, las dificultades de acceso a un empleo formal y la poca participacion de
las mujeres en cargos directivos o gerenciales en nuestro pais son algunas de las principales
problematicas identificadas y respecto de las cuales, tanto el gobierno como diferentes entidades
privadas han decidido empezar a trabajar para crear una agenda que permita cerrar las brechas y
procurar por la equidad de género. Los principales focos en los que se centra la atencidn en este

momento son tal vez: la participacion de la mujer en el mercado laboral, salarios y beneficios
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extralegales, beneficios por maternidad y lactancia y trato equitativo y no discriminatorio en el
mercado laboral.

Encuesta Nacional de percepcion - OXFAM

La primera encuesta nacional relacionada con temas de derechos humanos realizada en el afio
2011 en Bogot4, Cali, pasto, Villavicencio, Medellin, Clcuta y Barranquilla; como ciudades
principales del pais y apoyada por OXFAM y la Embajada Britanica; dejé como conclusion:

1. Los Colombianos opinan que el conflicto armado esta ain presente y que sus posibilidades de
resolucion a futuro son escasas. Asi mismo, opinan que la pobreza, la falta de respeto por derechos
humanos y la insercién a los grupos armados, hacen que el conflicto sea algo mas estructural que

causado por cuestiones politicas.

2. Se destaca la visibilidad de vulnerabilidad de las poblaciones afro y las mujeres como victimas
dentro del conflicto armado por lo que surge la inquietud de si este fendmeno es debido a que la
poblacién afro y las mujeres estan representados por asociaciones de poca fuerza, débil en

estructura y por ende escaso soporte.

3. Los colombianos consideran que es peligroso trabajar en el pais como defensor de derechos

humanos, pero que se hace necesario que las victimas reclamen sus derechos.

4. La encuesta, también encontré que la poblacion colombiana desconoce la manera en como
puede contribuir a la construccién de la paz y defensa de los derechos humanos, no obstante; hay

otros que opinan que lo mejor que pueden hacer es tomar la justicia por sus propias manos como
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justificacion a la defensa de lo que consideran familia.

5. Los Colombianos no pueden establecer con claridad la funcion de la comunidad internacional,
ven a estas organizaciones como necesarias, pero con falta de funciones contundentes a la hora

de actuar.

6. Desconocen si los medios de comunicacion son objetivos a la hora de brindar noticia sobre el

conflicto y lo que realmente estd pasando, pero; es su Unica y principal fuente de informacion

De acuerdo a lo anterior y a los resultados de la encuesta nacional y de la percepcién de que el
conflicto armado esta aun presente, se hace necesario hablar de la mujer y la relaciéon con el

conflicto armado.

Las Mujeres y el Conflicto armado:
Los distintos conflictos armados han causado un alto indice de violencia sexual, por ejemplo, en
Colombia, en los mas de cincuenta afios de conflicto, la violencia sexual contra las mujeres goza

de los mas altos niveles de impunidad.

Para no ir tan lejos y de acuerdo a un estudio de prevalencia llevado a cabo por Oxfam, entre el
2001 y el 2009, menos del 18% de las mujeres denuncian casos de violencia sexual, de aquellos
casos que son denunciados, solo dos de cien probablemente lleguen a obtener una sentencia,
dejando un nivel de impunidad de mas del 98%, tal es la situacion que la Corte Constitucional del

pais ha declarado que la violencia sexual cometida contra la mujer “es una practica habitual,
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extendida, sistematica e invisible en el contexto del conflicto armado colombiano™.

Dentro de los informes de las Naciones Unidas, se detalla que las mujeres representan el 49% de
las personas refugiadas en todo el mundo como resultado del conflicto y atraviesan mayores
dificultades por motivo de género en comparacion con los hombres frente a la misma situacion

de conflicto.

El consejo de seguridad de las Naciones Unidas, hacia el afio 2000, aprob6 la resolucién 1325,
sobre las mujeres, la paz y la seguridad, esta resolucion reafirma que la guerra afecta de manera
diferente a las mujeres por lo que fue crucial aumentar la participacion de la mujer en la toma de
decisiones respecto a la prevencion y resolucion de conflictos, no obstante; el cambio ha sido muy
lento por lo que la participacion de la mujer en acuerdos de paz y personas negociadoras de paz

no es significativa.

Asi mismo, la Declaracion y plataforma de accion de Beijing, sancionada en 1995 por ciento
ochenta y nueve estados miembros de las Naciones Unidas, hizo de las mujeres y los conflictos
armados; temas de especial preocupacion afirmando que la paz esta estrechamente relacionada
con la igualdad entre mujeres y hombres y por ende con el desarrollo, por lo que una de sus
propuestas fue la reduccion de gastos militares y el control de armamento, al igual manifestaba
que las personas que han huido de los conflictos tienen derecho a participar plenamente en todos
los aspectos de los programas que les ayuden a reconstruir su vida, sin embargo, la mayoria de
los compromisos de Beijing no se han cumplido, pese a que su urgencia nunca ha sido tan

evidente.
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Por su parte, en Colombia, un aspecto revelador es que, en el proceso de Justicia y Paz, en el que
los paramilitares desmovilizados optaban a penas alternativas a cambio de la confesion de todos
sus crimenes, de los 39.546 actos confesados solo 96 se referirian a violencia sexual. Esto
demuestra que los autores de estas violaciones no reconocen o consideran que los actos de

violencia sexual sean crimenes serios.

No obstante, un paso significativo para el pais es la aprobacion de una ley que establece que los
actos de violencia sexual cometidos dentro del marco del conflicto armado pueden constituir
crimenes de lesa humanidad, crimenes de guerra y actos de genocidio. Con esta ley se logra que
la violencia sexual sea imprescriptible, es decir, que estos actos no se extingan y por ende puedan

ser juzgados en cualquier momento.

Amrita Kapur, asociada sénior del Programa de Justicia de Género, comenta que esta ley es
prometedora porque reconoce otros tipos de violencia sexual como prostitucion forzada y aborto
forzado; adicional, esta ley también propone afrontar las brechas que existen en cuanto a la
inclusién de una perspectiva de género en procesos de rendicion de cuentas como por ejemplo
medidas de proteccidn, asistencia médica y psicosocial, mecanismos de monitoreo y coordinacion
institucional y concluye afirmando que “solo a través de su implementacion efectiva se lograra

poner fin a la impunidad que rodea a este crimen”.

A pesar de los altos niveles de impunidad que todavia existen respecto a la violencia de género

dentro del marco del conflicto armado en Colombia, el pais, esta comenzando a escuchar las voces
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de las mujeres que por mucho tiempo han sido ignoradas y a reconocerlas no sélo como victimas

sino también como agentes de cambio.

Participacion de la mujer en el sector transporte
El sector transporte juega un papel fundamental en muchos aspectos diferentes de la vida, la
economia y la sociedad. Se les llame conductores u operadores, los trabajadores y trabajadoras de

transporte forman parte esencial de la industria.

En el sector del transporte por carretera, conducir suele ser una ocupacién predominantemente
masculina, Sin embargo; el numero de mujeres que asume puestos con funciones operacionales
que anteriormente se consideraban “solo de hombres”, es cada vez mayor y también hay cada vez

mas mujeres que trabajan de conductoras.

El indice de mujeres que trabaja de conductoras en el transporte urbano de pasajeros ha ido
creciendo, tal es el caso de transmilenio, donde parte de su equipo de operadores esta formado

por mujeres.

Si bien el nimero de mujeres que ocupa puestos de conductoras es cada vez mayor, contindan

siendo una minoria

No obstante, existen todavia barreras que impiden el empleo de las mujeres en la industria,
barreras impuestas por la direccion de la empresa, pero a menudo estas barreras pueden ser

“ocultas” y surgen de estereotipos; de las actitudes culturales de los compaieros, del
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desconocimiento, de la falta de oportunidades para desarrollar las habilidades apropiadas para

llegar a ser conductoras.

Asi mismo, las mujeres conductoras se enfrentan a una serie de problemas laborales y aunque
muchos de ellos son comunes tanto para los hombres como para las mujeres, otros afectan
especificamente a las mujeres y pueden perjudicar su capacidad para trabajar en el sector en

general y también su rol especifico como conductoras.

Otros temas importantes de estudio incluyen la jornada laboral y los turnos de trabajo, el acoso
sexual y la violencia en el trabajo, la salud en el trabajo, los permisos y los salarios, la formacion
y la reorientacion profesional en el trabajo y la ergonomia que puede incluir el trazado, el disefio

y la mecénica de la conduccién.

Condiciones de Seguridad y bienestar en el trabajo:

Esto incluye razonables horas de esfuerzo por un equilibrio de trabajo semanal normal, méas alla de
las compensaciones que se requiere por tiempo extra. Condiciones que minimicen el riesgo de
enfermedades y dafios. Poner el foco en la situacion de la organizacion respecto a las principales
desigualdades entre mujeres y hombres existentes en el &mbito laboral, de forma que el Plan para
la Igualdad que se construya a partir del diagnostico impacte directamente en las mismas. De esta
forma las intervenciones de las organizaciones formaran parte de una estrategia comun que
permita avanzar en la reduccion de las brechas de género del territorio en el que las empresas
desarrollan su actividad.

Un Sistema de Gestion de Equidad de Género (SGEG) consiste en un conjunto de procedimientos
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y practicas de gestion organizacional cuyo fin es transformar el manejo de los recursos humanos
y los procesos organizacionales, para garantizar un mayor grado de igualdad de oportunidades,
de trato y de resultados entre trabajadores y trabajadoras. Su objetivo central es reducir las brechas
de género en las empresas, mediante la implementacion de un amplio abanico de medidas de
igualdad de oportunidades, de acciones afirmativas y de transversalizacion de género. La
Convencion para la Eliminacién de la Discriminacion contra la Mujer (CEDAW, por su sigla en
inglés, de 1979) es una primera fuente inspiradora de un Programa de Certificacion. Su meta es
eliminar todas las formas de discriminacién contra la mujer, con miras a lograr la igualdad de jure
y de facto entre los géneros en el goce de los derechos humanos y las libertades fundamentales.
La Convencion obliga a los Estados Partes a erradicar la discriminacion directa e indirecta contra
lamujer en las leyes. Ademas, deben proteger a las mujeres en el &mbito publico y en el privado
contra la discriminacion perpetuada por las autoridades publicas, los jueces, las organizaciones,
las empresas o los particulares. El logro de la igualdad de resultados o igualdad sustantiva es

esencial para la Convencién. Este objetivo demanda politicas publicas de los Estados.

La OIT establece el concepto de competencias laborales, las cuales son el sustento del perfil
laboral y constituyen la base para acciones formativas y de capacitacion para el trabajo. Por
competencia, se entienden las capacidades desplegadas por las personas en sus tareas, a fin de
alcanzar determinados resultados y responder a situaciones imprevistas. Desde el enfoque de
género, esto permite visualizar diversas modalidades para lograr un mismo resultado,
modalidades que podrian asociarse con actitudes y trayectorias propias de trabajadores y

trabajadoras respectivamente.
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MARCO CONCEPTUAL

o Programa de salud ocupacional de la empresa: Consiste en el diagnostico,
planeacion, organizacion, ejecucion y evaluacion de las distintas actividades tendientes a
preservar, mantener y mejorar la salud individual y colectiva de los trabajadores en sus
ocupaciones, y que deben ser desarrolladas en los sitios de trabajo en forma interdisciplinaria.

o Sistema de gestion de seguridad y salud ocupacional: Forma parte del sistema
de gestion total que facilita la administracion de los riesgos de seguridad y salud ocupacional
asociados al negocio de la organizacion. Incluye la estructura organizacional, actividades de
planificacién, responsabilidades, practicas.

o Condiciones de trabajo y de salud: Son el conjunto de factores relacionados con
las personas y sus acciones, los materiales utilizados, el equipo o herramienta empleados y las
condiciones ambientales, que pueden afectar la salud de los trabajadores.

o Discriminacién laboral: es toda forma de diferenciacion por cualquiera de los
posibles factores de distincion como son edad, sexo, orientacion sexual, raza, religion, ideologia,
discapacidad u otros que se produzcan en el &mbito del empleo, publico o privado. Esta puede
producirse tanto en el acceso al empleo, al exigir y valorar determinados requisitos, como una vez
establecida la relacion de trabajo.

o Equidad de género: es un conjunto de ideas, creencias y valores sociales en
relacion a la diferencia sexual, el género, la igualdad y la justicia en lo relativo a los
comportamientos, las funciones, las oportunidades, la valoracién y las relaciones entre hombres
y mujeres.

o Desigualdad: Normalmente, el término se relaciona con cuestiones sociales y de
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acceso al mismo estilo de vida, fendmenos que tienen que ver con la sociedad y que representan
el establecimiento de jerarquias sociales, diferencias y distinciones entre diversas clases o grupos
sociales.

o Diagndstico: Como diagnostico se denomina la accion y efecto de diagnosticar.
Como tal, es el proceso de reconocimiento, analisis y evaluacion de una cosa o situacion para
determinar sus tendencias, solucionar un problema o remediar un mal

o Relacion de género: se establecen a través de procesos como la comunicacion o
el control de poder y se transmiten a través de la educacion, lafamilia, laescuela y el medio que nos
rodea, teniendo en este tema una influencia notoria los medios de comunicacion.

o Clima laboral: es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el
trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad.

MARCO GEOGRAFICO

Macro localizacion

El departamento del Meta esta formado por tres grandes regiones fisiograficas, con alturas que
alcanzan entre los 125 y 4.000 metros sobre el nivel del mar, con temperatura promedio de 30°C.

Cuenta con una poblacién de 961.334 habitantes segun la proyeccién del DANE.

[66]



Imagen 3. Mapa de division politica del departamento del Meta
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Fuente: http:// www.Gobernacion del Meta gov.co.
Limita con los departamentos de Caquetd, Huila y Cundinamarca. La red hidrica del Meta es
compleja debido a la presencia de la cordillera y la serrania de la macarena y al comportamiento
estacional de las precipitaciones, que originan caudalosos rios.
La economia del departamento se basa principalmente en la agricultura, ganaderia, comercio e
industria, también es una de los departamentos impulsadores del cultivo de séabila segln el
ministerio de agricultura.
Micro localizacion
Se plantea proveer la realizacién del proyecto en el municipio de Puerto Gaitan. Meta, es
el centro comercial petrolero mas importante de los llanos orientales.
Ubicacion empresa sede del proyecto
La empresa se encuentra ubicada en la manzana 92 casa 1 Finca san luis, es un predio de 2
hectareas, donde inicialmente quedaba una zona de camping, que ahora es residencia del gerente

de la empresa y estan ubicadas las oficinas de la empresa, cuenta con un amplio parqueadero, una
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mini cancha de futbol que se usa para realizar jornadas de torneos con el personal.

Imagen 4. Ubicacion especifica de la sede Transcurama

= Q

Fuente: Google/maps
MARCO LEGAL
En esta investigacion, se abordaran algunas normas, resoluciones, decreto o leyes, que nos
permitan concluir la importancia de establecer estrategias para contribuir a la integracion de

género y sus condiciones laborales.

e Decreto Ley 251 de 1981, la Convencidn sobre la Eliminacion de todas las Formas de

discriminacién Contra la Mujer (CEDAW). (1979).

e Ley 22 de 1981. Ratifica la Convencién Internacional sobre la Eliminacion de todas las
Formas de Discriminacion Racial, de 21 de diciembre de 1965), insta a los Estados
miembros a erradicar todas las formas de discriminacion racial, xenofobia e intolerancia
conexa. En relacion con las mujeres plantea la urgencia de garantizar los derechos
humanos, principalmente los relacionados con el trato igualitario y justo; recibir las

mismas oportunidades de formacidn, capacitacién; acceso y distribucion a bienes y
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recursos.
Ley 581 de 2000 “Ley de Cuotas”, por la cual se reglamenta la adecuacion y efectiva
participacion de la mujer en los niveles decisorios de las diferentes ramas y érganos del
poder Publico, de conformidad con los articulos 13, 40 y 43 de la Constitucion Nacional
y se dictan otras disposiciones.

La resolucion 1325 de 2000, del Consejo de Seguridad de las Naciones Unidas, entre otros
objetivos, promueve la adopcion de medidas especiales para proteger a las mujeres y las
nifias de la violencia por razén de género. Subraya también la responsabilidad de todos
los Estados de poner fin a la impunidad y tomar medidas para enjuiciar a los culpables.
Ley 731 de 2002 o Ley de Mujer Rural. Tiene por objeto mejorar la calidad de vida de las
mujeres rurales, priorizando las de bajos recursos y consagra medidas encaminadas a
acelerar la equidad entre el hombre y la mujer rural.

Ley 823 de 2003, por la cual se dictan normas sobre igualdad de oportunidades para las
mujeres. El objeto de esta ley es establecer el marco institucional y orientar las politicas y
acciones por parte del gobierno para garantizar la equidad y la igualdad de oportunidades
de las mujeres, en los &mbitos publico y privado

La Ley 931 de 2004 protege el derecho al trabajo en condiciones iguales y mas
especificamente, en situaciones donde la edad se constituya como factor de
discriminacion. Asi, se prohibe que las convocatorias publicas o privadas contemplen
limitantes de edad o sexo, entre otros. Las personas naturales o juridicas que violen tal
disposicidn seran sancionadas con multas por parte del Ministerio de la Proteccién Social
(hoy Ministerio del Trabajo).

A través del CONPES Social 91 de 2005, Colombia definid las metas nacionales para el
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logro de los Objetivos de Desarrollo del Milenio. El tercero de estos objetivos, “Promover
la igualdad entre los géneros y la autonomia de la mujer” apunta especificamente a la
equidad de género, no solo como fin en si mismo, sino también como medio

imprescindible para el logro de los otros Objetivos.

Ley 1010 de 2006 se definen las conductas que se constituyen como acoso laboral contra las
mujeres y se establecen los mecanismos y las sanciones cuando haya lugar. De esta forma
la Ley define, previene, corrige y sanciona las diversas formas de agresion, maltrato,
vejamenes, trato desconsiderado y ofensivo y, en general, todo ultraje a la dignidad de los
y las trabajadoras del sector privado y pablico.

Ley 1010 de 2006 adoptd medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y
otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo.

La ley 1257 de 2008: se dictan normas de sensibilizacion, prevencion, atencion y sancion
de formas de violencia y discriminacion contra las mujeres. Se reforman los codigos
penales, de procedimiento penal, la Ley 294 de 1996 y se dictan otras disposiciones.
Decreto 164 de 2010 que crea una Comision Intersectorial denominada "Mesa
Interinstitucional para Erradicar la Violencia contra las Mujeres"

LEY 1413 DE 2010: Por medio de la cual se regula la inclusién de la economia del cuidado
en el sistema de cuentas nacionales con el objeto de medir la contribucion de la mujer al
desarrollo econémico y social del pais y como herramienta fundamental para la definicién
e implementacidn de politicas publicas.

Ley 1482 de 2011, que tiene por objeto garantizar la proteccion de los derechos de una
persona, grupo de personas, comunidad o pueblo, que sean vulnerados a través de actos de

racismo o discriminacion.
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Ley 1434 de 2011 (enero 6), por la cual se modifica y adiciona la Ley 5° de 1992. Se crea
la Comision Legal para la Equidad de la Mujer del Congreso de la Republica de Colombia
y se dictan otras disposiciones. La presente ley tiene por objeto fomentar la participacion
de lamujer en el ejercicio de la labor legislativa y de control politico a través de la creacién
de la Comision Legal para la Equidad de la Mujer del Congreso de la Republica

Ley 1450 de 2011 Plan de Desarrollo — Articulo 177. EQUIDAD DE GENERO.

El gobierno Nacional adoptara una Politica Publica Nacional de Equidad de Género para
garantizar los derechos humanos integrales e interdependientes de las mujeres y la
igualdad de género, teniendo en cuenta las particularidades que afectan a los grupos de
poblacién urbana y rural

Decreto 1930 del 6 de septiembre de 2013 por el cual se adopta la Politica Publica
Nacional de Equidad de Género y se crea una Comisién Intersectorial para su

implementacion

CONSTITUCION POLITICA DE COLOMBIA

En cuanto al tema de discriminacion, la constitucién politica de Colombia de 1991
contempla en su Articulo 13

“Todas las personas nacen libres e iguales ante la ley, recibiran la misma proteccion y trato
de las autoridades y gozaran de los mismos derechos, libertades y oportunidades sin
ninguna discriminacion por razones de sexo, raza, origen nacional o familiar, lengua,
religion, opinidn politica o filosofica”, en este mismo articulo mencionan que el estado

debe promover esta igualdad y que sea real, deberd adoptar medidas en favor de grupos
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discriminados, y proteger a personas que, por su condicion econdmica, fisica o mental,
tengan debilidad manifiesta y se sancionaran los maltratos que estas reciban; todo lo
anterior nos deja ver que es responsabilidad del estado garantizar el derecho a la igualdad
de los ciudadanos y que por ende debe adoptar politicas al respecto garantizando a las
mujeres un trato igualitario, al igual que a otros grupos susceptibles de discriminacion vy,
es también el estado quien debe vigilar que este principio de igualdad se cumpla a cabalidad
en todos los ambitos, dictando politicas al respecto sobre abusos cometidos contra mujeres
y demas grupos susceptibles de ser discriminados.

Desde hace varias décadas, se ha empezado a trabajar en estos temas de igualdad, muchas
compaiiias han trabajado en estos aspectos implementando sistemas que les permiten a las
mujeres por ejemplo salas de lactancia, con estos cambios se ha ido equiparando lo que se
espera de los individuos que trabajan en ellas ya sea hombres o mujeres, la mujer ha
avanzado en cuanto a lo que puede lograr, aunque aun falta mucho por hacer, es innegable
que hay muchos avances importantes, desde que se inicio la lucha se ha ganado el derecho
al voto, ala educacion, aelegir su rol social a desempefiar, sea como empleada 0 como
ama de casa, la mujer actual tiene muchas mas opciones y la tendencia mundial al respecto
es a seguir en esta lucha para lograr mas equidad de género, los gobiernos deben ser aliados
siempre en esta lucha y prueba de ello es el gran avance que hay en cuanto a legislacion
para la proteccion de la mujer, para instar a los ciudadanos y a las empresas a ser participes
de este cambio y asi garantizar que lo contemplado en nuestra constitucion politica se
realice, que hayan medidas protectoras y se siga legislando a favor de las personas que
integran grupos discriminados se protejan por vias legales.

Para lograr un adecuado desarrollo social en el que los hombres y mujeres logren su
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realizacion propia es necesario fortalecer un crecimiento paralelo y con respeto por las
personas mas alla de su género.

e En Colombia y el mundo se han logrado avances entre los cuales se ha podido encontrar
mayor participacion politica de las mujeres, acceso a educacion y al mundo laboral,
existencia de leyes en favor de la mujer y para su proteccion, sin embargo es mucho lo que
hay que trabajar para conseguir una real equidad de género ya que un flagelo que aun es de
grandes dimensiones y sobre el que aungue hay leyes que lo castigan, sigue presentandose
y es la violencia machista, la violencia intrafamiliar y el feminicidio, la sociedad latina en
su mayoria tiene bases machistas dificiles de cambiar, lo cual ha dificultado avances en
esta materia, sin embargo se esta trabajando por parte del gobierno y las autoridades en
este tema y se espera que con un cambio de cultura que se debe ir dando desde la infancia
en las futuras generaciones, se vayan logrando paulatinamente mas avances en estos

aspectos y mejorando atn mas los logros ya obtenidos.

DISENO METODOLOGICO

Fase 1: Realizar un diagnostico de las condiciones de trabajo de la fuerza laboral por género en

la empresa Transcurama S.A.S.

a) Desarrollar una entrevista directa con la poblacién trabajadora de la empresa, para

determinar su percepcion de sus condiciones laborales en sus areas de trabajo.

b) Aplicar una encuesta, que permita recolectar informacion acerca de las condiciones
laborales por genero a los que estan expuestos los trabajadores de la empresa Transcurama

S.AS.

c) Resaltar los items desfavorables que arrojen los resultados de la encuesta y la entrevista,
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con base en ellos establecer estrategias de equidad laboral de género en la empresa.

d) Realizar la respectiva retroalimentacion de las modificaciones laborales que favorezcan
la igualdad laboral de género en la empresa.

Fase 2: Desarrollar un plan de capacitacion de promocidn con tendencia a mejorar las condiciones
laborales por género y mejorar el clima laboral dentro de la empresa.

a) Establecer un cronograma de actividades de capacitacion con énfasis en las situaciones a
mejorar resultado de la primera fase del proyecto.

b) Verificacion del cumplimiento del desarrollo del cronograma de las actividades de
capacitacion laboral.

Fase 3: Disefiar un plan de verificacion e inspeccion de los perfiles de trabajo y seguimientos a
las condiciones de trabajo por género.

a) Realizar una matriz de identificacion de perfiles de trabajo, para verificar las condiciones
de trabajo diarias del personal de la empresa, verificando que se cumplan las estrategias
planteadas en la segunda fase del proyecto.

Tipo de investigacion:

Esta investigacion es de tipo descriptiva, ya que el objetivo general del presente trabajo es
establecer el desarrollo de estrategias que permitan la integracion de género en condiciones
laborales de la empresa Transcurama S.A.S., basandonos en los resultados obtenidos se quiere
presentar un plan de intervencion posterior a la obtencion y andlisis de datos teniendo en cuenta
las condiciones reales que se perciben en la empresa Transcurama S.A.S. por parte del personal.
La investigacion se hara con un método cualitativo y las herramientas a utilizar seran una encuesta
de prueba piloto, posteriormente se hara la tabulacion de datos, analisis de informacion

recolectada y con el anélisis correspondiente se determinaran las propuestas derivadas del estudio
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y las posibles acciones que la empresa puede emprender en busca de la mejora de condiciones

laborales.

Investigacion cualitativa y cuantitativa.

Yaque lainvestigacion cualitativa es mas utilizada cuando lo que se busca son opiniones subjetivas
frente a ciertos hechos, el presente estudio tendra esta modalidad de investigacion pues se basa
en apreciaciones por parte del personal de la empresa, el analisis de datos o de informacién no
cuenta con procedimientos estandarizados para cumplir con las tareas que dicho proceso implica,
pero se espera que derivado de esta investigacion se puedan hacer estimaciones y tratar de validar
hip6tesis sobre el tema central del estudio que sirvan a futuro para afianzar la equidad en las
condiciones laborales, mejorar los casos de discriminacion de género y mejorar el clima laboral
de la empresa Transcurama S.A.S.

Poblacion y muestra

La poblacidn trabajadora no es homogénea, el cruce con otros determinantes, como por ejemplo la
edad, el estrato socioecondmico y la educacion, documentan importantes diferencias entre grupos,
estas diferencias; durante mucho tiempo han sido tratadas como determinaciones bioldgicas, que
no ha reconocido ni buscado para ellas explicaciones relacionadas a los significados sociales del
ser hombres o mujeres, siendo desde aqui, donde primero se exploran los vinculos del género con
las desigualdades en salud entre mujeres y hombres.

Por lo anterior, la poblacion objeto de estudio del presente trabajo es la empresa Transcurama
S.AS. y sus sesenta (60) trabajadores presentes en la sede principal, poblacion que permitira
obtener informacién sobre la relacion entre trabajo y salud con perspectiva de genero. En el

presente estudio se hara recoleccion de la informacion obtenida del personal de la empresa
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Transcurama S.A.S. que quiera participar voluntariamente en el estudio, en el momento la
empresa cuenta con aproximadamente 60 empleados entre mujeresy hombres dedicados a todas
las &reas de la empresa por lo cual se cree que hay una buena muestra representativa de cada

género.

Tabla2: Total funcionarios de la empresa.

Total de funcionarios 60
Funcionarios hombres 40
Funcionarias mujeres 20
Total poblacion a encuestar 50% 30

Fuente: Autores

POBLACION LABORAL POR GENERO

Funcionarios hombres

M Funcionarias mujeres

Criterios de inclusion y exclusion:

En el desarrollo de la investigacion se tendran en cuenta los siguientes criterios de inclusién y

exclusion:

e Las entrevistas y las observaciones directas se realizaradn a funcionarios de la empresa
Transcurama S.A.S. que deseen participar del estudio, se hard una breve presentacion del

estudio al personal administrativo y operativo de campo y se explicaran los objetivos que se
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persiguen con el presenta trabajo, si el funcionario no desea participar no habra ninguna
consecuencia para él, pero se les explicara que ya que lo principal es la mejora del clima

laboral, se espera que todos estén interesados en participar.

FUENTES PARA LA RECOLECCION DE INFORMACION

Fuentes primarias.

Nuestro trabajo de investigacion tiene como modalidad el proyecto descriptivo, para su desarrollo
se tiene en cuenta la poblacion general de la empresa y sus apreciaciones en cuanto a los temas
relacionados con la discriminacion por genero, situaciones de acoso laboral y percepcion acerca
de la equidad laboral. Es necesario tener en cuenta las técnicas de recoleccion de datos y los
instrumentos utilizados, la validez de los datos de la entrevista y los aspectos subjetivos referidos
por el personal de la empresa, ademas se tendran en cuenta las técnicas de procesamiento y analisis

de datos.

Con el fin de obtener resultados confiables y lograr los objetivos planteados, se obtendra la
informacidn y se realizara la obtencidn de la informacion y el analisis de acuerdo a los siguientes

pasos:

e Se realizard un diagndstico de la situacién actual utilizando unaencuesta.
e Serealizara una jornada de observacion directa de los puestos de trabajo.
e Se revisaran los criterios de seleccion del personal en busca de situaciones o exigencias
que promuevan los casos de discriminacion por género.
Instrumentos para la recoleccion de datos:
Como ya se menciond anteriormente, para recoger la informacién se utilizaran dos métodos con

los cuales se desea diagnosticar los eventos que puedan dar origen a casos de discriminacion por
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género, el primero es la entrevista que esta basada en apreciaciones subjetivas de los empleados y
el segundo se basa més en las observaciones también subjetivas por parte de las observadoras que
en este caso somos las integrantes del equipo de investigacion. Se busca establecer un perfil de
riesgo de discriminacion laboral en la empresa Transcurama S.A.S. ya sea durante la fase de
seleccion de personal o durante la realizacién de las tareas propias de cada cargo.
Procesamiento y andlisis de la informacion.

La informacion se analizara segun la herramienta de recoleccion utilizada, para el anélisis de las
entrevistas, se elaboraran resumenes de los datos de los entrevistados, para identificar las posibles
situaciones de discriminacion, al igual que la aplicacion de la encuesta semiestructurada, se hara
la correspondiente revision de la normatividad, de las politicas internas de la empresa para dar
tratamiento a estas situaciones, se haran una serie de preguntas que permitan evaluar a todo
empleado con equidad y reduciendo las posibles causas de discriminacion de género segun la

percepcion de los trabajadores de la empresa.

Del andlisis de datos se extraeran las conclusiones y recomendaciones, ademas, en caso de no contar
con politicas claras en la empresa acerca de la no discriminacion, o falencias en cuanto a plan de
accion en casos de acoso laboral se quiere dar a la empresa unos resultados para su evaluacion y
posible inclusién de los planes de mejora que se elaboraran, ademas se daran a conocer los

resultados a los empleados de la empresa con el fin de mejorar el clima laboral.

Fuentes secundarias:

Para el analisis de los resultados obtenidos en el presente estudio se tomaran como referencia los
documentos disponibles en cuanto a la discriminacién de género de la unién europea, proteccion

de la maternidad a nivel nacional y el plan de accion laboral con enfoque de género del ministerio
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de trabajo en Colombia.

De igual forma se utilizar4 como fuente de informacion, lo establecido en la legislacion nacional,
especificamente la resolucion 1496 de 2011 y las normas que la amplien o la modifiquen. Se
incluird aqui el Registro fotografico entrevistas y la jornada de observacion.

Cronograma ejecucion de las actividades

Se establecié un cronograma para ejecutar las actividades de casa fase del proyecto, para esto se
tuvieron en cuenta los tiempos otorgados por la empresa para poder realizar la recoleccion de
datos, retroalimentacion de los mismos y ejecucién de las posibles soluciones a los problemas

encontrados. Ver (ANEXO 1)

MATERIALES
Para el desarrollo del presente trabajo, serd necesario realizar un trabajo de campo por lo cual el
grupo de trabajo debera desplazarse a la ciudad de Villavicencio, asi mismo sera necesarios los

siguientes materiales:

Equipo de computo para registro de informacion y elaboracion de informes
Camara fotogréafica para desarrollo de la técnica de observacion

Paquete de sesenta encuestas a practicar a los trabajadores

Escaner para digitalizacion de encuestas

Se requiere de un aula para presentacion del proyecto y la intencion del mismo a los
trabajadores de Transcurama S.A.S.

Espacio destinado para la ejecucion de técnicas de entrevista grupal e individual
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TECNICAS

Una de las técnicas a utilizar en el trabajo de investigacion serd la entrevista con cada uno de los
trabadores, asi mismo; se utilizara la técnica de observacion, la visita a la empresa objeto de
estudio permitira comprobar sobre terreno las condiciones concretas entre la relacion de salud,

trabajo y género.

Entrevista:

Se deben realizar entrevistas con las personas directamente involucradas en la actividad de
trabajo, de forma que permita comprender qué significa el trabajopara las propias trabajadoras y
los trabajadores, asi como para superiores, personal encargado, personal de mantenimiento y las

personas que disefian los espacios de trabajo.

Conocer las exigencias y presiones impuestas por la empresa permitira determinar las
consecuencias de éstas en la carga de trabajo y los posibles efectos sobre la salud.

La entrevista con las trabajadoras y trabajadores permite saber qué significa el trabajo para ellas
y ellos, qué aprende cuando trabaja, como se siente cuando lo hace, qué problemas encuentra en
su trabajo, cuales son las causas que percibe.

Se realizaran preguntas relacionadas: edad, sexo, puesto, antigliedad en el puesto, cargo,
experiencia laboral anterior, dificultades en el trabajo, sintomas de fatiga o dolor, tareas asignadas
por la direccion o los jefes inmediatos, descripcion de su trabajo (una manera de obtener esta
respuesta es preguntar que hizo el dia anterior), qué le gusta y qué le disgusta mas de su trabajo y

por qué, grupo familiar, etc.

Esta informacion debe presentarse y analizarse separando por sexos los resultados, a fin de
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identificar problemas que puedan darse en mayor proporcion o de forma diferente entre las
mujeres.

Una vez se concluyan los resultados de la entrevista se procedera a establecer un resumen por item,
sonde se especificara de forma general los resultados de cada entrevistado, con base en esto se aplicara en los
posibles problemas identificados. (Ver ANEXO 2)

Encuesta semiestructurada:

se realizara una encuesta con una serie de preguntas especificas que se utilizaran para obtener
informacion acerca de las opiniones que tienen los trabajadores de diferentes géneros en la
empresa, y con base en esos resultados, se estableceran unas Gréficas tabuladas que permitiran
apreciar las conclusiones de la encuesta.

Una vez se tabule esta informacién se procedera a establecer estrategias para mejoramiento de
esas condiciones encontradas que fortalezcan la mitigacion a la discriminacion de género

presentada en la empresa. (Ver ANEXO 3)

La observacion:

Se debe observar el trabajo tal y como es realizado normalmente, tratando de entender la dindmica
de lo que esta sucediendo. Esta observacién permitira comprender la carga fisica, los riesgos y en
gran parte las causas profundas de los problemas que puedan ser detectados, por ello; se estara
atento a las operaciones principales y secundarias, asi como a la division de trabajo hombre vs
mujeres.

Luego se observa el trabajo en diversos momentos para ver las caracteristicas y variaciones que
se producen en cierto tiempo y las consecuencias.

Se garantizara a los trabajadores la absoluta confidencialidad, aclarando que no se pretende juzgar

su trabajo sino conocerlo mejor, por lo que se necesita que lo realice tal y como lo hace
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habitualmente.

Se debe incorporar las cuestiones referidas a los riesgos invisibles o infravalorados de las
ocupaciones feminizadas, los riesgos derivados de la violencia, acoso sexual y doble jornada y las
molestias inespecificas que muchas mujeres padecen y que se atribuyen a prejuicios sobre la

naturaleza femenina o sus responsabilidades domésticas.

PROCEDIMIENTO:

Una vez definidos los problemas y analizadas las causas, se procede a validar la informacion, en
primer lugar, con las trabajadoras y los trabajadores afectados, al objeto de que validen los anélisis
efectuados, las conclusiones y se facilite informacion que complete las valoraciones efectuadas y
permita estar en condiciones de buscar soluciones.

En funcion de la informacion recogida y de como se haya desarrollado la investigacion y como
haya sido la colaboracion de las comparfieras y compafieros, se establecerd qué proceso de
validacion seguir, qué personas, con qué técnicasy en qué momentos por lo que en este caso, se
considera que las entrevistas colectivas permitiran en poco tiempo obtener la opinién de un nimero
importante de personas, a la vez que facilitan la discusion, mientras que las entrevistas
individuales puede ser una manera mas sencilla de sondear en qué medida los andlisis realizados
van en la linea adecuada.

En ambos casos se preparara un informe sencillo que sintetice los problemas detectados y sus
posibles causas, facilitando de esta forma una informacion sobre la que puedan opinar las

personas consultadas.

Durante el desarrollo de las técnicas, se garantizara que mujeres y hombres van a tener las mismas

oportunidades de participar, hablar, opinar. La intencion; es que ambos géneros estén
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constantemente presentes en el proceso de investigacion.

Como ultimo paso se contrastara los resultados del estudio realizado con otros agentes de la

empresa, otros grupos de trabajadoras o trabajadores tales como supervisores, directivos,

ingenieria, miembros del Comité de Seguridad ySalud, de forma que se enriquezca el informe

definitivo a presentar a la empresa.

RESULTADOS DEL PROYECTO

FASE 1:

Entrevista: Para la aplicacion de esta entrevista, se tuvo la colaboracién de la gerencia de la
empresa quienes, en conjunto con el estudiante, realizaron la entrevista a 30 empleados, de los
cuales 20 fueron hombres y 10 mujeres. Los resultados de la entrevista fueron consolidados con
opiniones subjetivas de cada persona y se establecieron las siguientes percepciones por parte del
personal entrevistado:

1. ¢Qué entiende por discriminacion de género?

El 35% de los entrevistados no conocian a detalle propio una interpretacion de discriminacion
laboral por género, lo cual nos lleva a concluir que esto es un factor importante del cual se debe
capacitar el personal, ya que debido a este tipo de desconocimientos es que se presentan en las
empresas los conflictos de discriminacion. El otro 65% de los entrevistados, expresaron que la
discriminacion de genero era ese trato diferenciado que se le daba a una persona por creerla inferior
en capacidades a otra. Otros expresaron que la discriminacion por género es una exclusion que le
hace a una persona por su sexo, color de piel o raza.

2. ¢Porque cree que se presenta la discriminacion de género?

El 80% del personal entrevista concluyeron que la discriminacion de género se debe al actuar
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machista en ocasiones de las personas, que generan comportamientos hostiles y ofensivos hacia su
género opuesto, el otro 20% consideraron que esto se presenta porque la mayoria de las personas
no estan informadas o capacitadas para determinar que es considerado como discriminacion de
género y de alguna u otra forma han discriminado a personas del genero opuesto pero esto es por
falta de cultura y de informacidn de estos temas.

3. ¢Piensa que en la empresa hay casos de discriminacion por género?

El 15% de los entrevistados concluyeron que en la empresa se presentaban casos de discriminacion
por género empezando por la alta direccion, hasta entre los mismos conductores, por otro lado el
85% refirieron que no consideraban que se presentaran estos casos en la empresa.

4. ¢Cual es su opinidn respecto a la inclusion laboral de la mujer en la empresa?

El 80% considero que el rol de las mujeres en la empresa es un eje importante para que los procesos
de la empresa sigan su curso, esto partiendo desde el punto de vista de que el jefe de operaciones
es una mujer la cual en opinién de los entrevistados da un buen equilibrio en la empresa. por otro
lado, el 20% de los entrevistados, consideraban que el rol de la mujer en la empresa es un asunto
de prioridades y que los cargos que desempefiaban los hombres en la empresa, no los podian ejercer
las mujeres, ejemplo de esto mencionaron la conduccion, para algunos, las mujeres no podian tener
ese cargo debido a su género.

5. ¢Considera que el tipo de trabajo realizado por usted en la empresa, se relaciona de

alguna manera con casos de discriminacién laboral por género?

El 40% de los entrevistados considero que dentro de su labor diaria en la empresa no contribuyen
a que se presenten casos de discriminacion por género, por otro lado el 60% de los entrevistados,
consideraron que desde su cargo en ocasiones las actitudes empoderadas por ellos hacian que se
presentaran casos de discriminacion de genero, haciendo malos comentarios sobre las capacidades
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de su jefe de operaciones que en este caso es una mujer, lo cual ocasionaba malas relaciones
interpersonales con esta.

6. ¢Cudl es su opinidn respecto a la inclusion laboral de la mujer en Colombia?

El 100% de los entrevistados opinaron que el rol de la mujer en una empresa era importante debido
a la organizacion, planificacion y entrega que tiene este género a la hora de realizar sus funciones.
Por otro lado, también consideraron que se debe de darle mas importancia a la mano de obra
femenina ya que en muchas ocasiones en varias empresas se discriminaba a la mujer para ocupar
un cargo ya sea por ser madre, abuela ya que para los empleadores eso es un limitante de tiempo

en sus trabajos.

Imagen 5. Realizacion entrevistas a trabajadores

Fuente: Investigadores
Socializacion resultados de la entrevista con la gerencia de la empresa y los trabajadores
Posterior a concluir con el analisis de los datos obtenidos de la entrevista, se procedio a realizar
la respectiva retroalimentacion con la gerencia de la empresa y algunos trabajadores. Basados en

los resultados generales descrito anteriormente, se determind gque se debia establecer como primer
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medida una politica de prevencion de acoso laboral (Ver ANEXO 4), debido que EI 35% de los
entrevistados no conocian a detalle propio una interpretacion de discriminacion laboral por
género, lo cual nos lleva a concluir que esto es un factor importante del cual se debe capacitar el
personal, ya que debido a este tipo de desconocimientos es que se presentan en las empresas los
conflictos de discriminacion.

Encuesta:

Para la aplicacion de esta encuesta, se contd con la participacion e intermediacion del coordinador
HSEQ de la empresa, quien tenia a su cargo el personal a encuestar. Debido a que la operacion
de la empresa esta ubicada esencialmente en campo rubiales (Zona petrolera), se debi6 realizar la
aplicacion de estas encuestas en horas de la noche después de la jornada laboral de los conductores
en campo. Para la aplicacion de la encuesta al personal operativo y administrativo femenino, se
tuvo el acompafiamiento del gerente operativo quien desarrollo parte de estas encuestas.

Tabla 3. Ficha técnica de la encuesta

FICHA TECNICA DE LA ENCUESTA
Entidad contratante Estudiantes de posgrado Universidad ECCI
Ana Maria Obando
Proveedor de la investigacion | Angie Laverde Linares
Diana Milena Martinez

Analisis de las condiciones laborales en la empresa
Transcurama S.A.S., desde la perspectiva de género, un

Nombre del proyecto aporte al fortalecimiento de estrategias de atencion

diferencial
Poblacion objetivo Trabajadores de la empresa Transcurama S.A.S.
Tamario de la muestra 30 trabajadores
Procedimiento de seleccion de
la encuesta 50% de la poblacion trabajadora
Personas encuestadas 20 hombres y 10 mujeres
Métodos de recoleccién Encuesta presencial con duracion de 10 minutos

Fuente: Investigadores

Resultados de la encuesta:
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Por medio de una representacion gréfica, se tabularon los resultados obtenidos en la encuesta,
para con ello poder determinar causas y problemas de la discriminacion por género que se esta

presentando en la empresa.

Gréfica 5: Opinidn respecto a las Habilidades para contratacion

PARA SU CONTRATACION FUE MAS IMPORTANTE
SER MUJER U HOMBRE QUE SUS HABILIDADES
PROFESIONALES
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Fuente: Investigadores
Se puede determinar que de los 30 encuestados, 26 consideras que al momento de su contratacion
fue mas importante su género para el puesto a contratar, mientras que solo 4 personas

consideraron que este factor no fue influyente en su contratacion.
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Gréfica 6: Opinion respecto al proceso de contratacion

EN SU CENTRO DE TRABAJO EL PROCESO DE
CONTRATACION FAVORECE MAS A PERSONAS DEL
SEXO FEMENINO

Sl NO
Bl Seriesl 1 29

Fuente: Investigadores
De acuerdo a la grafica se puede determinar que de los 30 encuestados, 1 persona considera que
dentro del proceso de contratacion en la empresa se favorece méas al género femenino que al
masculino, por otro lado, se puede observar que 29 personas consideraron que este género no se

favorece para el proceso de contratacion.

Gréfica 7. Opinidn de edad para la contratacion

EN EL MOMENTO DE SU CONTRATACION, SU
EDAD FUE DETERMINANTE
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Fuente: Investigadores
De acuerdo a la gréfica, se puede determinar que de los 30 encuestados, 10 personas refirieron
que al momento de su contratacion si fue importante su edad, por otro lado 20 personas

manifestaron que la edad no fue fundamental en su proceso de contratacion.

Gréfica 8. Opinidn sobre apariencia fisica en la contratacion

PARA SU CONTRATACION FUE DETERMINANTE
SU APARIENCIA FiSICA

Si NO

B Seriesl i5

[
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Fuente: Investigadores
De acuerdo a la grafica, se puede determinar que de los 30 encuestados, 15 personas manifestaron
que la apariencia fisica al momento de su entrevista y contratacion si fue fundamental, por otro
lado, las otras 15 personas encuestadas, manifestaron que su apariencia fisica no fue fundamental

en su proceso de contratacion.
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Gréfica 9. Opinidn sobre privilegios en la empresa

EN SU CENTRO DE TRABAJO LAS OPORTUNIDADES

DE DESARROLLO LABORAL SOLO LAS RECIBEN UNAS
CUANTAS PERSONAS PRIVILEGIADAS

Fuente: Investigadores
De acuerdo a la gréfica se puede determinar que de los 30 encuestados, 3 personas opinaron que
hay oportunidades de desarrollo laboral a ciertas personas privilegiadas, por otro lado 27 personas
refirieron que no consideran que haya personas privilegiadas en la empresa y que les den méas
oportunidades laborales,

Gréfica 10. Opinion sobre oportunidades de ascenso y capacitacion por género

EN SU CENTRO DE TRABAIO MUJERES Y HOMBRES
TIENEN POR IGUAL OPORTUNIDADES DE ASCENSO
Y CAPACITACION
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Fuente: Investigadores
De acuerdo a la grafica, se puede determinar que de los 30 encuestados, 12 personas expresaron
que hay igualdad de oportunidades de capacitacion, ascenso o promocion tanto para mujeres como
para hombres, por otro lado 28 personas refieren que no hay igualdad de oportunidades laborales
entre hombres y mujeres.

Gréficall. Opinion sobre programas de capacitacion en materia de igualdad laboral

EN SU CENTRO DE TRABAJO SE CUENTA CON
PROGRAMAS DE CAPACITACION EN MATERIA DE
IGUALDAD LABORAL Y NO DISCRIMINACION
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Fuente: Investigadores
De acuerdo a la gréfica, se puede determinar que de los 30 encuestados, 10 personas expresaron
gue en su empresa cuentan con capacitaciones de igualdad laboral y prevencion a la
discriminacidn por género, mientras que las otras 20 personas expresaron que no se cuentan con

estos apoyos en la empresa.
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Grafica 12. Opinidn sobre programas de capacitacion en los ultimos 12 meses

EN LOS ULTIMOS 12 MESES USTED HA
PARTICIPADO EN PROGRAMAS DE
CAPACITACION
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Fuente: Investigadores
De acuerdo a la gréfica, se puede determinar que de los 30 encuestados, 15 expresan que en los
altimos 12 meses si han participado en programas de capacitacion por parte de la empresa. Por
otro lado, las otras 15 personas, manifiestan que no han recibido ninguna capacitacion en los
altimos 12 meses por parte de la empresa.

Gréfica 13. Opinion sobre importancia de conocimientos y capacidades para un ascenso

EN SU CENTRO DE TRABAJO PARA LOGRAR LA
CONTRATACION, UNA PROMOCION O UN ASCENSO
CUENTAN MAS SU GENERO QUE LOS CONOCIMIENTOS Y
CAPACIDADES DE LA PERSONA
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Fuente: Investigadores
De acuerdo a la grafica, se puede determinar que de los 30 encuestados, 25 personas expresaron
que, para lograr un ascenso, cuenta méas el genero de la persona que sus propios conocimientos
para el cargo. Por otro lado, solo 5 personas manifestaron que para un ascenso no cuenta el género
si no los conocimientos y capacidades de la persona.

Gréfica 14. Opinidn sobre despidos de mujeres por embarazos o licencias de maternidad

EN SU CENTRO DE TRABAJO SE HA DESPEDIDO

A ALGUNA MUIJER POR EMBARAZO U ORILLADO

A RENUNCIAR AL REGRESAR DE SU LICENCIA DE
MATERNIDAD
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Fuente: Investigadores
De acuerdo a la grafica, se puede determinar que de los 30 encuestados, ninguno manifesté que
dentro de la empresa se haya despedido a ninguna mujer por embarazo ni tampoco que haya

renuncias al regreso de cumplir con las licencias de maternidad.
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Gréfica 15. Opinion sobre competencia y puestos de trabajo por condiciones justas

EN SU CENTRO DE TRABAJO LA COMPETENCIA
POR MEJORES PUESTOS, CONDICIONES
LABORALES O SALARIALES ES JUSTA Y

EQUITATIVA
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Fuente: Investigadores
De acuerdo a la gréfica, se puede determinar que de los 30 encuestados, 28 personas manifestaron
que en la empresa la competencia por mejores puestos, condiciones laborales es justo y equitativa,
por otro lado, 2 personas manifestaron que las condiciones laborales y salariales no son justas y

equitativas.

Gréfica 16. Opinion sobre oportunidades para que el personal ocupe puestos de decision.

EN SU CENTRO DE TRABAJO MUIJERES Y
HOMBRES TIENEN LAS MISMAS
OPORTUNIDADES PARA OCUPAR PUESTOS
DE DECISION

Titulo del eje
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Fuente: Investigadores
De acuerdo a la gréfica, se puede determinar que de los 30 encuestados, 17 personas manifestaron
que en su centro de trabajo tanto mujeres como hombres tienen las mismas oportunidades para
ocupar puestos de decision, por otro lado, 13 personas manifestaron que no.

Grafica 17. Opinidn sobre sistema de evaluacion de desempefio

EN SU CENTRO DE TRABAJO SE CUENTA CON UN
SISTEMA DE EVALUACION DE DESEMPENO DEL
PERSONAL
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Fuente: Investigadores
De acuerdo a la grafica, se puede determinar que de los 30 encuestados, 2 personas manifestaron
que en la empresa cuentan con un sistema de evaluacion de desempefio, por otro lado 28 personas

manifestaron que no.
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Grafica 18. Opinidn sobre realizacion de evaluacion de desempefio anual

EN LOS ULTIMOS 12 MESES LE HAN REALIZADO
UNA EVALUACION DE DESEMPERNO
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Fuente: Investigadores
De acuerdo a la grafica, se puede determinar que de los 30 encuestados, todos expresaron que no
les habian realizado ninguna evaluacion de desempefio en un afio laborando en la empresa.

Gréfica 19. Opinion sobre facilidades para resolver problemas familiares

EN SU CENTRO DE TRABAJO TANTO MUJERES COMO
HOMBRES TIENEN LAS MISMAS FACILIDADES PARA
ATENDER PROBLEMAS FAMILIARES NO PREVISTOS.
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Fuente: Investigadores
De acuerdo a la gréfica, se puede determinar que de los 30 encuestados, 22 personas manifestaron
que en la empresa los hombres y mujeres tienen las mismas facilidades para atender problemas
familiares no previstos, por otro lado 8 personas expresaron que no.

Gréfica 20. Opinion sobre permisos para atender situaciones familiares

EN SU CENTRO DE TRABAJO SE OTORGAN
PERMISOS PARA ATENDER SITUACIONES
FAMILIARES COMO CUIDADO DE HIJAS E HIJOS,
PERSONAS ENFERMAS O PERSONAS ADULTAS
MAYORES
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Fuente: Investigadores
De acuerdo a la gréfica, se puede determinar que de los 30 encuestados, 25 personas manifestaron
que en la empresa si otorgan permisos para atender situaciones familiares como cuidado de hijos,

personas enfermas y demas, por otro lado 5 personas dijeron que no.
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Grafica 21. Opinidn sobre discriminacion entre comparieros

EN SU CENTRO DE TRABAJO, EN GENERAL HAY
PERSONAS QUE DISCRIMINAN, TRATAN MAL O LE
FALTAN EL RESPETO A SUS COMPANERAS/OS,
COLEGAS O SUBORDINADAS/OS
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Fuente: Investigadores
De acuerdo a la grafica, se puede determinar que de los 30 encuestados, 3 personas expresaron
que dentro de la empresa se evidencia discriminacion y malos tratos entre compafieros, por otro
lado 27 personas dijeron que esto no se presentaba en la empresa.

Grafica 22. Opinion sobre burlas por caracteristicas personales

EN SU CENTRO DE TRABAJO DEBIDO A SUS
CARACTERISTICAS PERSONALES HAY PERSONAS
QUE SUFREN UN TRATO INFERIOR O DE BURLA

Fuente: Investigadores
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De acuerdo a la grafica, se puede determinar que de los 30 encuestados, 5 personas manifestaron
que en la empresa hay personas que sufren de burla debido a caracteristicas personales, por otro
lado 25 personas manifestaron que no.

Grafica 23. Opinion sobre malos tratos por género

EN SU CENTRO DE TRABAJO HA RECIBIDO, COMENTARIOS
SUGESTIVOS O SEXISTAS, BROMAS OFENSIVAS, MIRADAS
OBSCENAS, O PETICION DE PLATICAS INDESEABLES
RELACIONADAS CON ASUNTOS SEXUALES POR SU GENERO EN
SU ENTORNO LABORAL
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Fuente: Investigadores
De acuerdo a la grafica, se puede determinar que de los 30 encuestados, 6 personas manifestaron
que en su empresa han recibido comentarios sugestivos, bromas ofensivas, miradas obscenas
relacionas por su género, por otro lado 24 personas manifestaron que no se han presentado estas

situaciones en su empresa.
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Gréfica 24. Opinidn sobre amenazas con relacion a permanencia en su trabajo

EN SU CENTRO DE TRABAJO HA RECIBIDO
REPRESALIAS SIN RAZON O AMENAZAS CON
RELACION A SU PERMANENCIA EN EL TRABAJO
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De acuerdo a la gréfica, se puede determinar que de los 30 encuestados, ninguna persona
manifestd que en la empresa haya recibido ninguna amenaza con relacién a su permanencia en su

trabajo.

Fuente: Investigadores

Estrategias propuestas como resultado obtenido de la encuesta:

Después de realizar un andlisis de la encuesta realizada al personal de Transcurama S.A.S., se

pudieron determinar las siguientes acciones a mejorar:

Establecer un programa de capacitacion para la prevencion de la discriminacion laboral y
la igualdad de género dentro de la empresa: Se determind junto con gerencia, que se debia
establecer un cronograma para el plan de capacitacion, donde se dispondrian varias

actividades dentro de la empresa, con el fin de prevenir la discriminacion laboral por

género.

Verificar el proceso de contratacion, promocidn o ascensos en la empresa, de acuerdo a
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los perfiles de cargo: Se verificaron los perfiles de cargo y se observaron las caracteristicas
de cada cargo, encontrando que habia falencias en la descripcion y contenido de las
competencias para cargos administrativos y operativos, por tal motivo se modificaron
estos items, con aprobacidn de gerencia y se obtuvo un mejor resultado. (Ver ANEXO 5)
e Establecer un formato de evaluacion de desempefio para que la empresa realice su
respectiva aplicacion: De acuerdo a resultados obtenidos de la encuesta, se determind
junto con gerencia, que se debia establecer un formato como proceso de evaluar el
desempefio de sus empleados donde se podra medir su rendimiento laboral, aptitudes
laborales entre otras., para esto, en conjunto con el coordinador HSEQ de la empresa, de
disefio el formato para que sea aplicado en un tiempo establecido por la empresa. (Ver
ANEXO 6)
Fase 2:
Capacitacion:
Desarrollar un plan de capacitacion de promocion con tendencia a mejorar las condiciones
laborales por género y mejorar el clima laboral dentro de la empresa.
a) Establecer un cronograma de actividades de capacitacion con énfasis en las situaciones a
mejorar resultado de la primera fase del proyecto.
b) Verificacion del cumplimiento del desarrollo del cronograma de las actividades de

capacitacion laboral.

La empresa ha dispuesto espacios donde se desarrollaron unas capacitaciones con informacion
sobre condiciones de trabajo y equidad de género, con informacion bibliografica de la OIT para

comenzar a plasmar la importancia del proyecto que se ejecutara en la empresa.

Con la informacion obtenida se realizara la retroalimentacion a la alta direccion de la empresa a
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manera de diagnostico de las condiciones de trabajo de la fuerza laboral por género en la empresa
Transcurama S.A.S., se presentara un plan de capacitaciones al personal para promover el
conocimiento de las personas en cuanto a estos temas y su adecuado manejo para mejora del
clima laboral y se establecera el plan de verificacion e inspeccion de condiciones de trabajo que

puedan ser susceptibles de mejora en pro de la equidad de género.

Se establecera un cronograma de capacitaciones con la colaboracion de la empresa la cual sera
encargada de proveer el lugar y los materiales necesarios, de procurar que los empleados

dispongan del tiempo requerido y el equipo capacitador.

Imagen 6. Registro capacitacion Transcurama -condiciones de trabajo, riesgos y género

Género, salud y saguridad an of trabajy E {Gﬁ} - T R _\,,_ B aml{ =% ‘.
e’ -— - ~ —_—
" APVIR ERE
o

Condiciones de trabajo,
riesgos y género

~

N
3

{De dénde provienen las diferencias?
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Fuente: Investigadores
Para el desarrollo de esta fase se inicié con la programacion de tres jornadas educativas, las cuales
se programaron una cada semana al inicio de la jornada laboral con una duracion aproximada de
45 minutos en los cuales se conto con la participacion activa de los trabajadores y se cont6 con el
apoyo de las directivas de la empresa.

La primera jornada se realizo el dia jueves a las 7 de la mafana el dia 13 de octubre en las
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instalaciones de Transcurama S.A.S., a manera de introduccion se proyecta una presentacion de
power point en la cual se tratan generalidades sobre el tema y en la que se maneja un lenguaje
sencillo, este material se encuentra disponible en el anexo 7, para la charla se conté con personal
de la ARL vy las profesionales responsables del proyecto.

Al finalizar se realiza retroalimentacién en la que se evidencia que los trabajadores ya estaban
parcialmente informados de estos temas y se resolvieron algunas dudas que surgieron.

A la semana siguiente se realiza la segunda jornada el dia jueves a las 7 de en las instalaciones
de Transcurama S.A.S., esta vez se inicia con la proyeccién de material de video elaborado por
la alcaldia de  Medellin, disponible, en  youtube en el link

https://www.youtube.com/watch?v=i57aPy5JI13w, finalizado el video se pasé a responder

inquietudes, se observa que en esta jornada hay menos preguntas y los asistentes ya estan
familiarizados con el tema, algunos manifiestan que en sus hogares se han integrado un poco méas
con las actividades del hogar.
La tercera semana se realiza la segunda jornada el dia jueves a las 7 de la mafiana en las
instalaciones de Transcurama S.A.S., se inicia con una dindmica en la cual se trabaja el tema de
discriminacion.
Nombre de la dinamica: De otra galaxia
Objetivos:
e Reflexionar sobre las caracteristicas asignadas por la sociedad a hombres y mujeres.
e ldentificar las diferencias bioldgicas entre hombres y mujeres y generar conciencia entre
los participantes de como puede afectar a las mujeres esta division social con todas las
consecuencias sobre la vida de las afectadas.

Materiales:
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Saldn de conferencias con espacio suficiente para el personal asistente

Tablero (1)

Iméagenes de hombres y mujeres (1 de cada uno)

Marcadores (1)

Libretas de apuntes (2)

Lapiceros (2)

Descripcion:

Se reparten los participantes en dos grupos, debe haber hombres y mujeres en cada grupo.

La encargada de dirigir la actividad explicara de qué se trata: la dindmica es sobre un extraterrestre
que llego a la tierra y se acaba de enterar que en la tierra hay hombres y mujeres, pero él ain no
sabe cudl es la diferencia.

La misién de cada equipo es explicar qué es un hombre a cargo de un equipo y qué es una mujer
a cargo del otro equipo, para ello deben hacer una lista con las caracteristicas escritas del género
que cada equipo vaya a representar.

Se deben mencionar muchas caracteristicas de cada género para que al extraterrestre le quede
claro, incluir actividades que hace el género asignado, trabajos que realiza, gustos, capacidades,
educacion que recibe, etc.

Se divide el tablero en dos columnas.

Un voluntario del primer equipo pasara al tablero y transcribira la lista elaborada por el equipo.
Se hara lo mismo con un integrante del segundo equipo en otra columna.

Al tener las listas completas el extraterrestre (moderador) pondra la foto de la mujer en la columna
de caracteristicas masculinas y la del hombre en la columna de caracteristicas femeninas.

Luego se pedira a los miembros de los equipos que reflexionen acerca de alguna de las
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caracteristicas que se invirtieron al asignarle la imagen masculina a la mujer o la imagen femenina
al hombre.

Se preguntard a los participantes cuales caracteristicas no corresponden a la imagen asignada y se
sefialaran con un circulo, luego los voluntarios deben dar sus opiniones al respecto. Se demostrara
por medio de esta dinamica que la diferencia bioldgica de los hombres y mujeres es lo Unico
natural y que las demés diferencias estdn basadas en razones culturales y creencias que
generalmente se encuentran en la sociedad. Al finalizar la actividad se reparte el folleto disponible

para ver en (ANEXO 8.)

Fase 3: Disefiar un plan de verificacion e inspeccion de los perfiles de trabajo y seguimientos a
las condiciones de trabajo por género.

a) Realizar una matriz de identificacion de perfiles de trabajo, para verificar las condiciones
de trabajo diarias del personal de la empresa, verificando que se cumplan las estrategias
planteadas en la segunda fase del proyecto.

Para el desarrollo de esta fase se cuenta con la colaboracion del coordinador de Recursos
Humanos quien proporciono los perfiles de cargos de la compafiia, con esta informacion se
verifico las condiciones requeridas para cada uno de los cargos existentes en ella y se realizd
énfasis en si; desde los mismo perfiles de cargo se presentaba diferencias notorias de
discriminacion por género o segmentacion por género, al igual que se evaluo si cada uno de los
cargos cumplia con la vision de la OIT acerca de la igualdad de hombres y mujeres cuando expresa
que debe existir “igualdad de oportunidades para que las mujeres y los hombres accedan a un
trabajo decente , esto es, un trabajo bien remunerado, productivo y realizado en condiciones de

libertad, equidad, seguridad y dignidad humana. Condiciones que también fueron evaluadas (ver
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Anexo 9)

Adicional; a la inspeccion de los perfiles de cargo, se solicito al Coordinador HSEQ su
colaboracion para que a traves de una charla nos explicara la manera en cdmo se registran todos
aquellos aspectos relevantes relacionados con seguridad y salud en el trabajo por cada uno de los
cargos. Este punto también era importante desarrollarlo con la intencion de saber si el sistema de
seguridad y salud en el trabajo disefiado por la compafiia opera de la misma manera para hombres
y mujeres, asi como entrever si su efectividad es la misma para ambos géneros pues de acuerdo a
la OIT y dado los distintos trabajos que realizan los hombres y las mujeres, los distintos roles que
desempefian en la sociedad, sus expectativas y responsabilidades, las mujeres y los hombres
pueden verse expuestos a riesgos fisicos y psicolégicos que en ciertos casos requieren diferentes
medidas de control y prevencion, puntos que el equipo de desarrollo de este trabajo decidio
plasmar en una matriz de peligros para cada uno de los cargos.

Una vez diligenciadas cada una de las matrices (perfiles de cargos y matriz de peligros) el
representante legal de la compafiia nos brindd un espacio para comentar los hallazgos de la
inspeccidn de los perfiles de cargo y de aquellos aspectos relacionados con el SG-SST.

Por ultimo, se realizd una dindmica con los trabajadores denominada “pregunta- pregunta”
consistente en que un trabajador pasaba adelante, realizaba una pregunta y sus comparieros
respondian, complementaban y ejemplarizaban, actividad que nos permitié ver que el tema
realmente fue de interés para la compaiiia, al igual que nos permitio detectar ciertos vacios, como
por ejemplo:

Un trabajador pregunto, si en algin momento me siento discriminado, ¢como se lo hago saber a
mis superiores? Pregunta que nos llevo a revisar si la compaiiia tenia un procedimiento de

comunicaciones del SG-SST, a lo que se detectd que no lo tienen por lo que se procedio a

[106]



realizarlo y dejarlo para estudio, revision y aprobacion de la compafiia y posterior socializacion
con los trabajadores. Asi mismo, se sugirio la creacion de un formato de quejas y sugerencias
para ser administrado por el comité de convivencia de la compafiia para dar manejo a situacion
de discriminacion de género y/o demas relacionadas con la efectividad del SG-SST. (Ver anexo

10)
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Partiendo de la problematica de si ¢ Existen barreras de inequidad, estereotipos de género, o roles
que afectan las condiciones laborales en la empresa Transcurama S.A.S? se puede concluir lo
siguiente:

1. Dada la actividad econémica de la empresa y bajo el entendido que la gran mayoria de su
personal de planta son hombres( por las labores de conduccion) se hace necesario que la
empresa identifique si realmente por experticia y actitudes solo puede un hombre ocupar
dichos cargos o si por el contrario puede acomodar el perfil orientado a la mujer también;
por lo que se recomienda identificar los pro y los contra de una mujer conductora para asi
no discriminar o limitar en ningun caso los perfiles de puestos de trabajo.

2. De otro lado, se recomienda a la compafiia realizar evaluaciones de desempefio a los
trabajadores, bien sean hombres o0 mujeres, para asi tomar en cuenta su nivel de avance y
crecimiento para que a futuro tal vez la empresa pueda corresponder con un ascenso, esto

permitird mayor equidad a la hora de la promocién de personal.

3. Se Concluye que, en materia salarial, las diferencias existentes entre hombres y mujeres
estan dadas por los factores de tipo personal como nivel de formacion, experiencia laboral,

antiguedad y demas relacionadas con el puesto de trabajo.

4. Se sugiere a la compafia la creacion de un sistema de valoracion para los diferentes
puestos de trabajo de tal manera que las asignaciones salariales existentes tengan una
explicacion fundamentada en los resultados del sistema de valoracién y pueda asi brindar

un aire de igualdad.
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Anexo 1: Cronograma de actividades del desarrollo del proyecto

====. UNIVERSIDAD

E E CC I CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PROYECTO DE INVESTIGACION

Inicio del proyecto: 1 de Agosto 2018

Nombre del proyecto: ANALISIS DE LAS CONDICIONES LABORALES EN LA EMPRESA TRANSCURAMA S.A.S, DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO, UN APORTE AL
FORTALECIMIENTO DE ESTRATEGIAS DE ATENCION DIFERENCIAL

Responsables: Estudiantes de pregrado / Ana Obando, Angie Laverde, Diana Martinez

TIEMPO| ANO 2018
item |ACTIVIDAD Julio Agosto |Septiembre| Octubre |Noviembre] Diciembre | AUDITOR RESPONSABLE
FASE DE PLANEACION 1)2]|3]|4a|1|2|3|4af1|2|3]4a]r]2|3]|4a|1|2|3|[4af1]2|3]4
1 Realizacion de propuestas para planeacion del proyecto de| P | 1 Imvestigadoras
grado. E|1l
- . P 1 .
2 |Investigacion tematica a presentar del proyecto £ 1 Investigadoras
’ ) P 1 .
3 |primera entrega de la propuesta de proyecto a ejecutar 2 T Investigadoras
i P 1
4 Correciones y avance para segunda entrega de resultados Investigadoras
del proyecto E 1
Investigacion y desarrollo de fases metodologias del| P 1 .
5 Investigadoras
proyecto E 1
6 |Disefio de estrategias acadeicas aplicadas al proyecto FI; i Investigadoras
. . P 1 .
7 |Entrega de revision por tutor academico 5 1 Investigadoras
Desarrollar una entrevista directa con la poblacion| P 1 . .
8 ) Investigadoras / Gerencia
trabajadora de la empresa E 1
Aplicar una encuesta, que permita recolectar informacién| P 1 .
9 - Investigadoras
acerca de las condiciones laborales por genero E 1
Resaltar los items desfavorables que arrojen los resultados| P .
10 ) Investigadoras
de la encuesta y la entrevista E 1
Realizar retroalimentacion de las modificaciones laborales| P 1 . .
11 ) ) Investigadoras / Gerencia
que favorezcan la igualdad laboral de género E 1
Establecer cronograma de actividades de capacitacion con| p 1
12 |énfasis en las situaciones a mejorar resultado de la primera Investigadoras
fase del proyecto. E 1
Realizacion diwlgacion charla ayuda audiovisual sobre P 1 .
o Investigadoras
discriminacion de genero E 1
Entrega folletos didacticos sobre discriminacion laboral por P 1 .
Investigadoras
genero en la empresa E 1
Verificacion del cumplimiento del desarrollo del cronograma P 1 .
13 L o Investigadoras
de las actividades de capacitacion laboral E 1
) o P 1 !
14 [Realizar una matriz de identificacion de perfiles de trabajo Investigadoras
E 1
verificar las condiciones de trabajo diarias del personal de| P 1 .
15 | Investigadoras
a empresa E 1
- . p 1
16 cumpimiento de las estrategias planteadas en la segunda Investigadoras
fase del proyecto. E 1
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Anexo 2: Entrevista y registro de asistencia

ENTREYIBETA PARA ANALIBIE DE LAE CONDICIONE & LAEORALE 3 E
LA EMIPRE B4 TRANSCURAMA EA B
Hombre del rabejador
Edad
LT
1- i Qe entiende poar discriminaciin e género?

I- ;jPor gue oree que Ee  presenta @ discriminackin  de  génera?

3- ;Plensa que en |3 empresa hay casos de discriminackin por género?

4- ;i Cual & 5u opinlen respecio 3 13 Inclusion 1aboral de 13 mujer en l2 empresa?

- jCongloera que 2l fipo de trabajo realizado por usted en 13 empresa, 58 relaciona
de alguna manera con casos de dscriminackin [3boral por génerna?

5- ;CUAl 26 5U opinion respecia a3 13 Inclusion 1aboral de |@ mujer en
Calombla?
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Nombre del capacitor Cargo

Angie Laverde Linares

aé/u/

""‘,x_,. S poeh
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Edwin Gonzalez Garente operativo
Nombres y Apeliidos CARGO Firma
tadessey Gommles vigs Conductor /‘m
Luis Arley Perez Conductor T
Jose Hermes Rincon Conductor
Luis carlos Estrada Conductor
Saul fernando Ortiz Conductor Nex uYS“(\C\.q
Rafael FrancoForero Conductor &Z £€.
Diego Femnando Manjarrez Conductor js
Edgar William Gonzalez Conductor S 7daw | o
Miller Ramos Trujillo Conductor |
Jose Antonio Valenda Conductor o) OB 'tl'l“' .
Alexander Perdomo Villa Conductor Ales | U, la
Carlos Guillermo Zapata Conductor .
Jose Bendil Lopex Conductor N
Jorge Elicer Tovar Conductor is
Gustavo Patifio Hemnandez Conductor ) i
Fabio Milton Lozano Conductor e
William Romero Goyes Conductor i cten o)
Alfonso Ayala Villanueva Conductor
Daniel Yamit Paez Conductor Yort] upe)
Esneyder Hemandez Conductor Z?WMJ
L3 L)



> Cédigo: F-RA-MC
‘!‘té{_ltf*mmo REGISTRO DE ASISTENCIA Fecha: 6 Marzo 2017
CALPSILSEI Version: 1
INDUCCION A8 CAPACITACION REUNION )
REINDUCCION ] CHARLA DE SEGURIDAD OTRO Realizacion entrevista - Proyeco academico
TEMAS TRATADOS
Soclalizacion de entrevista aplicada a personal de la empresa Transcurama, donde se preguntaran termnas generales
reladonados con la discriminacion laboral por genero.
Lugar Fecha Hora
Area de operaciones- oficina campo rubiales 15/10/2018 09:30a. m.
Nombre del capacitor Curgo Firma
Angie Laverde Linares Estudiante Posgrado W"‘%
T =
Edwin Gonzalez Florex Gerente operativo U-«-}‘ ar \ ~——
Nombres y Apellidos CARGO Firma
Claudia Garzon Gonzales Coordinador Hseq
Marien Uzeth Rivera Gerente administrativa I}
Shirley Herrera Rocha Auxiliac Contable C ey | “«
Johanna Geronlmo Quinitiva Jefe recursos humanos ' ! (7 Wi |
Olalne poveda gomez Auxiliar recursos humanos Fy
Josmar Gonzalez Trigos Auxiliar de oficina . @
Catalina Ceron Bedoya Gerente contable oqG
Camila Termanove Tovar Supervisora logistica Tercnoe

Tatiana Garcia Escobar Inspectora de seguridad vial " ~,\S 1 \(J
Dayanni Abril Rodriguez Auxiliar comercial %y Varnd bn|
i’ .
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Anexo 3: Encuesta y registro de asistencia

EMCUE 5TA PILOTO PARA AMALIHS DE LA S CONDICIONES
LABDRALES EN LA EMPRE A TRAN PCURAMS 5.4.3

La informacion wertida en esta encuesta, es estrictamente confidencial ¥ no imglica ninguna
responsabilidad para los participantes. Responda de acuerdo a su consideracion, Sl o NO.

Mombre del Trabajador: Canga:

Pregunta [ Si | Mo
Recltamiento y seleccion de personal

1. Para su contratacion fue mas imporiante
ser mujer u hombre gque sus habilidades
profesionales.

2. En su centro de frabsjo =l proceso de
contratacion favorece mas a personas
del sexo femening

3. En = momento de su contratacion, su
=dad fue determinants.

4. Para su contratacion fue determinants
su aparencia fisica.

Formacion v capaciiacion

§ En su  centra de  trabsje  las
ocportunidades de desarrollo laboral solo
I35 reciben unas cuanias personas
privilegiadas.

8. En =u centro d= trabajo mujeres y
hombres tienen por igual oportunidades
die @sCEnso y capacitacion

7. En =u centro de frabajo s= cuenta con
programas de capacitacion en materia
de iguskdad laboral v no discriminacian.

8. En loz ultimos 12 meses usted ha
participado en programas  de
capacitacion.

Ferrmanancia y ascenss

8. En su centro de trabajo para lograr la
contratacion, una promocion o un
a5Censo cuentan mas su genem que los
conocimmienios y capacidades de la
DErSOnE.

10. En su centra de frabajo =2 ha despedido
3 slguna mvjer por embarszo u arillado
a renunciar 3l regresar de su licencia de
matemidad.

11. En su cenfro de trabajo 3 competencia
por  mejorss  puesios,  condiciones
lsborales o salansles es jusia y
Squitativa
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EMCUESTA PILCTO PARA ANALIZIS DE LAS CONDICIONES
LABDRALES EN LA EMPRESA TRAKN BCURAMS 3.4 3

12.En su centro de trabajo rmujeres y
hombres tizn=n las MisMmas
oporiunidades para ocupar pusstos de
decisian.

13. En su centro de trabajo se cuents con un
sisiema de =valuacion d= desempeno
del persanal.

14. En los ultirnos 12 meses le han reslizado
una evaluacian d= desempena.

Corresponsabilidad en ls vida laboral, familiar y personal

15. En su centro de trabajo fanto mujenes
comg  hombres tienen las  mismas
faclidades para atender problemas
familiares no pravistas.

16.En su centro de trabajo == otorgan
permiscs  para  atender  siuaciones
familiares corma cuidado de hijas & hijos,
personas enfermas o personas adultas
mayores.

17. En su centra de trabajo, 2n general hay
personas gue discriminan, tratsn mal o
= fzltan el respeto a sus companerasos,
colegas o subardinadasios.

18. En su centro de trabajo debide a sus
caracteristicas persanales hay personas
que sufren un trato inferior o de burls,

Acoso y Hosfigamiznito

18. En =u centro de tfrabsjo ha recibido,
comentanos  supestivos 0 sexstas,
bromas ofensivas, miradas obscenas, o
peticion  de  platicas indeseables
refacionsdas con asuntos secaales por
sU género en su entorno laboral.

20.En su centro de trabajo ha recibido
represalias sin razon o aMenazas con
rel3cion @ su permanancis en 2l frabajo.

Graciay por s colaboracidn
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’ Codigo: F-RA-MC
Traasmbrans REGISTRO DE ASISTENCIA Fecha: 6 Marzo 2017
(S N NN T Version: 1
INDUCCION O CAPACITACION REUNION ]
REINDUCCION O CHARLA DE SEGURIDAD oo Realizacion encuesta - PROYECTO ACADEMICO

TEMAS TRATADOS

Sodializacion de encuesta splicada a personal de Ia empresa Transcurama, donde se preguntarsn temas generales
relacionados con la discriminacion iaboral por genero.

Lugar Fecha Hora
Oficina prindpal y Area de operadones campo 22/10/2018 01:30p. m.
Nombre del capacitor Cargo Firma
Angie Laverde Linares Estudiante Posgrado W
Nombres y Apellidos CARGO Firma
Uifadesney Gonzales trigos Conductor //MJ et
Luis Adey Perez Conductor 2 Baod byomy
Jose Hermes Rincon Conductor
Luls carlos Estrada Conductor
Saul femando Ortiz Conductor
Rafael Franco Forero Conductor
Diego Fernando Manjarrez Conductor
Edgar William Gonzalez Conductor
Miller Ramos Trujilio Conductor
Jose Antonio Valenda Conductor
Alexander Perdomo Villa Conductor Y Alex PAONA
Carlos Guillermo Zapata Conductor . 0
Jose Bendil Lopez Conductor ‘—lﬂm-
Jorge Elicer Tovar Conductor rd7. “Towa
Gustavo Patifio Hemandez Conductor 4o el
Fablo Milton Lozano Conductor d o
William Romero Goyes Conductor
Alfonso Ayala Villanueva Conductor
Daniel Yamit Paez Conductor
fsneyder Hermnander Conductor
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Codigo: F-RA-MC

Fecha: 6 Marzo 2017

Troaszebrama REGISTRO DE ASISTENCIA
SR Version: 1

INDUCCION 0O CAPACITACION REUNION )

REINDUCCION [[J  cHARADESEGURIDAD  OTRO  Realizacion encuesta - PROYECTO ACADEMICO)

TEMAS TRATADOS

Sodalizadon de encuesta aplicada a personal de Ia empresa Transcurama, donde se preguntaran temas generales

Jrelacionados con la discriminacion laboral por genero.
Lugar Fecha Hora
Oficina principal y Area de operaciones campo 22/10/2018 01:30p. m.
Nombre del capaditor Cargo Firma
;2 M T W
Edwin Gonzalez Florez Gerente operativo A I
Nombres y Apellidos CARGO Firma
Claudia Garzon Gonzaies Coordinador Hseq -
Marien Lizeth Rivera Gerente administrativa
Shirley Herrera Rocha Auxiliar Contable )
Johanpa Geronimo Quinitiva Jefe recursos humanos e

Auxiliar recursos humanos

Olaine povedagomez
Josmar Gonzalez Trigos Auxiliar de oficina Tosmar
Catalina Ceron Bedoya Gerente contable (“ Ve d
Camiia Terranova Tovar Supervisora logistica
Tatiana Garcia Escobar Inspectora de seguridad vial
<

Dayanni Abril Rodriguez

Auxiliar comerdal

gnn
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Anexo 4: Politica de prevencion de acoso laboral

POLITICA'CONITRA EL

ACOSO LABORAL

Transcurama S.A.S busca generar un ambiente de trabajo sano, seguro y
adecuado dando alcance a todos los trabajadores y aquellos que se
encuentren en las instalaciones donde la empresa preste sus servicios y/o
terceros. Por lo tanto promueve un ambiente de trabajo donde no haya
lugar al acoso laboral contando con la participacion de las partes
mencionadas anteriormente. Por lo tanto se establecen las siguientes
directrices:

» Brindar informacion a los trabajadores sobre la Ley 1010 de 2006, por
medio de capacitaciones y charlas sobre el contenido de dicha ley,
particularmente en relacion con las conductas que constituyen acoso
laboral, con el apoyo de la ARL.

» Todo funcionario tiene derecho a trabajar en un entorno libre de toda
forma de discriminacién y conductas que se puedan considerar
hostigamiento, coercion o alteracion.

» La empresa también se compromete a establecer actividades tendientes
a generar una conciencia colectiva de sana convivencia, que promueva
el trabajo en condiciones dignas y justas de los trabajadores vinculados.

» Los responsables de las distintas areas que componen esta
organizacion fomentaran la exclusion de cualquier tipo de hostigamiento
entre las posibles conductas, tanto de dirigir a los trabajadores como de
relacion de estos entre si.

» Establecer y vigilar el cumplimiento de las normas dirigidas a prevenir
cualquier conducta o comportamiento que implique acoso laboral, a
proteger la informacion que sea recolectada y dar tramite oportuno a los
eventos que se presenten a traves del Comité de Convivencia Laboral,
segun resoluciones No. 652 y 1356 de 2012.

Versién: 1
Fecha: 20/10/2018

MISAEL JAIR TUAY SIGUA
REPRESENTANTE LEGAL
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Anexo 5: Formato perfil de cargo

; Codigo: F-HSEQ-70
bt yietigese— PERFIL DE CARGO Fecha: 20/10/2018
s Version: 1
IDENTIFICACION DEL CARGO
Nombre del cargo: Conductor
Area: Operativa
Jefe inmediato: Asistente de Transporte y/o Coordinador Operativo
Personal a cargo: Ninguno
DESCRIPCION DE COMPETENCIAS
Educacién: Basica primaria o validacion de lecto escritura.
Formacion: Manejo defensivo, Primeros Auxilios, Manejo de Extintores, Mecanica bésica

3 afios especificos como conductor del tipo de vehiculo a conducir(Camioneta 4X4
doble cabina, microbus y buseta).

Experiencia: L . . .
La experiencia puede variar de acuerdo a requisitos por parte del cliente para
personal del drea deinfluencia.
Liderazgo
Planeacidn
. Orientacién a resultados
Habilidades:

Trabajo en equipo
Relaciones interpersonales
Apertura al cambio

FUNCIONES

* Cumplir con los requisitos de la empresa, en cuanto a la documentacidn y reportes.

* Cumplir con lo estipulado por las normas de seguridad vial, industrial, salud en el trabajo y ambiente.

* Mantener permanente comunicacion con el Departamento HSEQ o con el cliente (cuando aplique) para presentar
novedades de |la jornada de trabajo.

* Realizar la inspeccion diaria del vehiculo asignado y reportar las novedades que se presenten.

* Registrar y controlar el mantenimiento preventivo del vehiculo y de las demas actividades de mantenimiento que se
requieran.

* Responder por la calidad de los trabajos asignados.

* Portar los documentos del vehiculo y del conductor, los elementos de proteccidon personal, dotacidon y los
elementos de emergencia adecuadamente.

* Informar al jefe inmediato de cualquier anomalia que se detecte en el desarrollo de sus funciones.

* Recomendar las acciones que deban aplicarse para el cumplimiento de las metas y objetivos de la dependenciay
que busquen mejorar sus actividades de trabajo.

* Responder por la conduccion de los vehiculos, de conformidad con el cronograma establecido por la empresa.

* Entregar oportunamente los documentos producto de sus actividades.

* Realizar aquellas funciones producto de su iniciativa, la concertacién con el jefe inmediato y las que este le asigne
dentro del marco desu respbonsabilidad vdela misién dela Empresa
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RESPONSABILIDADES HSE

* Conocer y aportar al cumplimiento de las politicas internas.

* Cumplir con lo estipulado en el acta de compromisos del conductor seguro.

* Buenos habitos de conduccidon y comportamiento en la via.

* Cuidado de las herramientas y equipos de trabajo.

* Participacion en el proceso de reporte e investigacién de actos y condiciones inseguras e incidentes

* Cumplimiento de las responsabilidades establecidas en la legislacion vigente de acuerdo al tipo de transporte.

* Tener en buenas condiciones de orden y aseo el vehiculo.

*Uso y mantenimiento de los elementos de proteccidn personal.

* Mantener en buen estado los equipos de seguridad y respuesta a emergencias.

* Registrar en la planilla todas las novedades que se presenten en |la jornada laboral y el tiempo de trabajo.

* Procurar el cuidado integral de su salud;

* Suministrar informacidn clara, veraz y completa sobre su estado de salud

* Cumplir las normas, reglamentos e instrucciones del Sistema de Gestion Integral de la organizacidn.

* Informar oportunamente acerca de los peligros y riesgos latentes en su sitio de trabajo.

* Reportar actos, condiciones inseguras y aspectos ambientales observados durante el desarrollo de sus
actividades.

* Participa en las capacitaciones definidas en el programa de formacién y las actividades de los programas de
gestion de la organizacién y del cliente (cuando aplique).

* Participar y contribuir al cumplimiento de los objetivos del Sistema de Gestidn integral.

* Participar en la identificacion y evaluacién de peligros/riesgos y proponer controles para minimizar los
riesgos/impactos de seguridad, salud en el trabajo, seguridad vial y ambiente en su entorno de trabajo.

* |dentificar permanentemente situaciones de emergencia potenciales y reales

* Atender las sefiales de alerta que se activen durante una emergencia

* Participar activamente en todos los simulacros

* Participar en la investigacidn de accidentes / incidentes viales y de SSTA.

* Ejecutar los planes de accidon asignados, dando cumplimiento a las acciones correctivas y preventivas

* Participar en la eleccion de los representantes del COPASST y comité de convivencia

* Informar al superior inmediato cuando se prevean o se presenten cambios que puedan afectar su seguridad, salud
en el trabajoy la del ambiente

* No emprender cualquier otro trabajo/actividad para lo cual no ha recibido entrenamiento adecuado o que pueda
poner en peligro tanto a la persona, como a sus compafieros de trabajo o instalaciones.

* Asistir a los exdmenes médicos ocupacionales.

* Acatar con obligatoriedad las recomendaciones formuladas en las inspecciones de HSE.

* |dentificar e Implementar Acciones preventivas y correctivas

* Participar en los comités de la organizacion.

AUTORIDAD

Tiene autoridad para la toma de decisiones relacionadas exclusivamente sobre las funciones propias del cargo.
Cualquier decision adicional debe ser consultada con su Jefe Inmediato.

RENDICION DE CUENTAS

Entregar las planillas de operacion, preoperacionales, facturas de mantenimiento del vehiculo.
Renovar los documentos del vehiculo y del conductor (SOAT, tarjeta de operacion, seguros, otros).
Entregar las Tarjetas de analisis seguro.

Entrega de perfil:
(Nombre y firma)

Fecha de entrega:

Aprobacién Gerencia General:

Fecha de actualizacidon del

perfil: [126]




Anexo 6. Formato de evaluacién de desempefio

Transcurama

AST 200 240 23R

EVALUACION DEL DESEMPENO POR COMPETENCIAS

> T AT
D PR TRA AT

NOMBRE DEL EVALUADO:
CARGO:

Fecha Evaluacion:

PARAMETROS DE EVALUACION

VALOR DE CALIFICACION

Escala
1. NUNCA
2. RARA VEZ 2
3. ALGUNAS VECES 3
4.CASI SIEMPRE 4
5. SIEMPRE

EVALUACION DE COMPETENCIAS

Califique con 1 si no cumple o 5 si cumple o se valida

Competencia Criterios de evaluacion Calificacion
No. Educacién
1 Formacion
2 Experiencia
3 TOTAL CALIFICACION #;DIV/0!
RESPONSABILIDAD
No. CALIFIQUE DE 1-5

1 |Procurar el cuidado integral de su salud

2 |Suministrar informacion clara, veraz y completa sobre su estado de salud.

3 |Cumplir las normas, reglamentos e instrucciones del SG-SST

4 |Informar oportunamente al empleador o contratante acerca de los peligros y riesgos latentes en su s

5 |Participar en las actividades de capacitacion en seguridad y salud en el trabajo definido en el plan de d

6 |Participar y contribuir al cumplimiento de los objetivos del SG-SST

PROMEDIO COMPETENCIA #;DIV/0!
COMPETENCIAS TECNICAS CALIFIQUE DE 1-5

F4
o

Atencion al detalle

Atencion al publico

Autoorganizacion

Comunicacion no verbal

Comunicacion oral y escrita

Disciplina

Razonamiento numerico

O|IN|([ojlO|bh|lW|IN|~

Sentido de Urgencia

PROMEDIO COMPETENCIA #;DIV/0!
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COMPETENCIAS GENERALES CALIFIQUE DE 1-5

=
°

Adaptacion

Ambicién profesional

Analisis

Aprendizaje

Autonomia

Creatividad

Delegacion
Flexibilidad

Iniciativa

Olo|N|oo|O|~h|OIN]|—

—_
o

Integridad

-
-

Juicio

—
N

Liderazgo

—_
w

Orientacién al servicio

—
~

Planificacion y Organizacion

_
[$,]

Resolucion de problemas
Sociabilidad

Toma de decisiones

—_
»

-
~

—
oo

Trabajo bajo presion

—_
©

Trabajo en equipo
PROMEDIO COMPETENCIA #;DIV/0!

COMPETENCIAS PROMEDIO EVALUACION
COMPETENCIAS TECNICAS #;DIVI/0!
COMPETENCIAS GENERALES #;DIVI/0!
TOTAL PROMEDIO #;DIV/0!

EVALUACION DE DESEMPENO

No. FUNCIONES CALIFIQUE DE 1-5

10

PROMEDIO DESEMPENO #;DIV/0!
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VALOR

EVALUACION FINAL PESO DE LA VARIABLE
CALIFICACION
EDUCACION, FORMACION Y EXPERIENCIA 25% #;DIVio!
EVALUACION RESPONSABILIDADES EN SG- 25
SST ’ #DIVIO!
EVALUACION COMPETENCIAS 25% #;DIVi0!
EVALUACION DEL DESEMPENO 25% #;DIvio!
NIVEL DE COMPETENCIA #iDIVIO!
PLAN DE MEJORAMIENTO
No. Aspectos a Mejorar Acciones

1

2

3

4

FIRMA DEL EVALUADO

FIRMA DEL EVALUADOR
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Anexo 7. Presentacion en Power Point: Discriminacion de género

Trans framaoa

NIT: 900 340 338-7

TE

T T A CS
62D o TRAr R

La discriminacion de geénero se produce
cuando se trata de manera desigual a las
personas segun su genero.

La mayoria de las veces afecta a la mujer.

¢ AQUIENES AFECTA?

En la mayoria de los
casos se da mas
beneficio al genero
masculino, pero
cualquier persona
puede ser la victima

segun las condiciones
de las que se trate.
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¢ QUE LA CAUSA?

Las razones son variadas,
pero lo principal son razones
culturales, desde tiempos
ancestrales la mujer se ha
asociado al hogar y al cuidado
de los hijos con lo cual se le

han reducido oportunidades
de crecimiento en otros
ambitos.

¢QUE EFECTOS PRODUCE?

Se ha evidenciado que las
mujeres reciben trato desigual en
la mayoria de los roles en los que
se desempena; desde la infancia,
sus cuidados, sus juegos vy

juguetes, la educacion que
reciben, las  expectativas
educativas y laborales, Ila vida
laboral, salario, posibilidades de
ascenso, etc,
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PERCEPCION EN EL AMBITO ESCOLAR

Algunas frases que se pueden escuchar en los
colegios:

"Las mujeres podemos razonar igual que el
varén, tenemos iguales derechos aunque no se
ejercen”

(Alumna de 4to de secundaria, 15 anos)

Esta expresion que denota resignacion ante este

hecho de discriminacion que ella percibe.

"Ellas estan queriendo igualarse..."
(Alumno de sto de secundaria, 17 anos)
Da a entender que los hombres son superiores

DIFERENCIAS A NIVEL LABORAL

Desde el cargo al que aspira, la
mujer en casi todos los ambientes
laborales se trata diferente, menor
salario, cargos de menor
importancia, discriminacion segun
el numero de hijos, la edad de los
hijos, el embarazo, los planes de
procreacion.

Ademas las posibilidades de
participar de capacitaciones para
acceder a mejores cargos es
limitada, la oportunidad de
ascenso es menor.
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¢QUE PODEMOS HACER?

Lo mas importante es tomar conciencia
de su existencia, esto se esta haciendo
en muchos paises donde la legislacion
se ha ido reevaluando y se han tomado
medidas al respecto.

Un ejemplo de ello es la creacion de
leyes contra la violencia doméstica,
contra el acoso laboral, contralos
crimenes relacionados con el géneroy
la proteccion de los derechos de la
mujery de la maternidad.

OTRAS MEDIDAS

Este problema debe abordarse
desde muchos niveles, a nivel
mundial hay campanas en contra de
la discriminacion, se han
establecido politicas en todos los
niveles educativos, se crearon
secretarias destinadas a atender
exclusivamente estos asuntos en
muchos paises.

La amplia cobertura de los medios
informativos se ha encargado de
difundir estos temas.
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;Y COMO PUEDO YO CONTRIBUIR?

El ejemplo empieza en casa, por lo
que se puede concluir que para
lograr mayor igualdad no basta solo
con lo que hagan algunas personas,
todos debemos ser participes de
estos cambios, desapegarnos de
esas ideas de superioridad
masculina y hacer nuestro aporte a
la igualdad desde el hogar, con
nuestro comportamiento y con la
educacion que damos a nuestros
hijos.

La empresa vela por el bienestar de sus

empleados y la mejoria del clima

: laboral; entiende la importancia de

~ s estas iniciativas, por eso las ha incluido
en sus politicas, en los requisitos de

d B S L RN 5 i
a1 .s [ | e g N contratacion, en sus procesos, etc.
~ o~

h"‘"“" Dentro de esta vision se ha iniciado con
las capacitaciones en las cuales se
divulgan estos temas y se invita al
personal a contribuir para lograr la
equidad y asi mejorar las relaciones
interpersonales entre los trabajadores.

[134]



Anexo 8. Folleto para entregar a los trabajadores de Transcurama S.A.S.

iY cdmo afectaen lo

dQuées?
laboral?

Es toda aquelia accion u omision realizada por
PErsonss, grupos o institucionas, que produce y En ] &mbito lsboral es en donde srshs
reproduce desigualdades en el acceso 3 recursos diferencias  hay ya  gue se  dificults
y oportunidades tan disimiles como comida, Algunas expresiones generalments & la mujer acceder a mejores
servicios de salud, educscion o empleo, en favor reladonadas cargos, |la aspiracidn salarial usualmente es
0 en contra de un grupo sodal y sus miembros.

mepoe y muchas weces estd sujeta a avoso
labaral por parte de compaieros y jefes

Todos alguna vez escuchamos frases como:

En este caso nos referimos 3 |a gjercids contra las
mujeres “Ojala s23 un varon”

*Ya le compeé su carrito 2l nino™

— B “Es el quinto embaraze, es que solo tenemos
mujercitas”

i{Dénde se presenta?

Consecuencias

La discriminacion se peesenta
(’—Cémo em pieza? a nivel mundial, &n algunas
culturas los casos son muy
dramaticos para las mujeres

Las victimas pusden sufrir no solo las

consecusncias sociales, sino que Las m3s afectadas suslen ser mujeres que PUES LaN Creencias muy
pueden desarroliar otros problemas desde el hogar sienten este trato diferencial arraigadas en las sociedad y no
generalmente n su contra. Desde I3 infancia cuentan can NInguna clase de

asgciados como baja  3utosstima,
odio, desconfianza, miedo, rechazo,
resentimiento, inseguridad,
depresion, Stc.

apayo, sin embargo, en casi

SUs jugwetes son pars prepararla pars rofl de
tados los paises s& ha venido

ama de casa gensrzslmante, en las escuelas y
colegios 32 van s3fianzando estas diferencias si
no hacemos algo 2l respecto.

trabajanda en iniciativas para
luchar contra este fendmeno.
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4Qué se esta haciendo
al respecto?

Nuestra meta

Los gobiernos de muchos paisas, incluyendc
el gobierno colombiano, han trabajado en
reglamentacion sobre estos temas, ejemplo
de ello hz sido I3 creacion de leyes contrz el
acoso lasborzl, contra I3 discriminacion
lzborzl, Iz protsccion del embarazo y de i3
maternidad

Si queremos poner nusstro aports debemos
empezar con las conductas gus tenemos en
nuestros hogares, en el trato que les damos
a nusstros hijos, en |a educacion y en cada
3cto debemos ponernos en el lugar del otro.

D3y a conocer &l tems, informar a las personas
sobre madidss 3 tomar en S5tos C3s0s ¥ qQue las
mujeres sepan Que No estan solas en esta luchs,
hay autoridades y gobierncs trabsjando en

estos temas. i ey’
AR K

A fa ciudadania

en general hacer

unz invitacion paﬁ.

gue = sumen a esta causa en pro del bisnestar
de nuestras mujeres, gue  son  piezs

fundamental de I3 sociedad.

Eiabarado por:
Ana Marnia Obando

Angie Laverde Linares
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Anexo 9: Ficha de identificacion de puestos de trabajo

E UNIVERSIDAL FICHA DE IDENTIFICACION DE PUESTOS DE TRABAJO
Ecc I TRANSCURAMA 5.A.5

[ IDENTIFICACION ¥ COCALIZACTON

Hombre de |z emipresa

Llireccion

Teletono

Email

Fersona de Caontacio

Cargo

SOSEMECITNES

ANALISIS DEL CARGO

Mombre del cango:

Areal Dependancia

Horano de trabapo

Mo Horas Horango: Turno

Funciones desempsnadas Hombre Mujer__ Ambos generos
PO

Formacion y experiencia

exigida

Conocimeenios tEcnicos

especificos

Requisns fommacion 5 Mo iuals

Complermsaniaris?,

AMALIGS DE TAREAS

Uescnpcion General de las pnncapsies funciones 4= cargo

Descripcion detallada de [as fareas

Paricdicas

Lue hace: Ue gue manera lo hace: Y flampo
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COcasionales

Eue hace?

LUe gue manera lo hace?

T tiempo

LCONDICIONES DE THRABAJO

Recursos Matenales

Maguinana yio
Equipos

Herramientas Matenialas

EFP

iCondiciones Ambientales

Lbservaciones

lurinacson

Fric

Zalor

Huido

Hurmedad

Temperatura

Smbiante

Factores de Hiesgo

Ubservacioneas

MEguInana

Sliura

Estuerzo

Wonlidad

Fosicion

Tenson | Ansieisd! Estres

Manipulacion

Factores de Hiesgo

Ubservaciones

Maguinara y'o Equipo

Herramientas

Watenales

Frocesos

salidad

sequndad

Fersonss

] i
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Relaciones de trabajo Observaciones

Trabajo individual

Trabajo Grupal

Trabajo con Otros

| Otras Evaluaciones del cargo

Detalle %1 | No

Observaciones

Cumple las caracteristicas de trabajo
decente

Su remuneracion s acorde?

51 el cargo es realizado por hombres vy
mujeres, presenta diferencia salarial
entre uno vy otra?,

Cumple las caracteristicas de Libertad,
equidad, seguridad v dignidad humana

Conclusion y/o Comentarios

Elaborado por: Ana Maria Obando
Angie Laverde Linares
Diana Milena Martinez

Fecha: 2018-10-22
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CODI0 -55T-02
Tra g— PROCEDIMIENTO PARA COMUNICACIONE VERSION 00
o INTERNAY ¥ EXTERNA DEL BG-8 T
Y Pging 148 3

1. DIETREEUCION

Gerzncin
Coondinadores de drea
Todo ef Personal Cozmbva ¥ Oficing Administeatha

I REVFONIAELE

L= Coondinacldn de seguridad y salud en el rabaja, &5 &) responssbiz & comunicar 8
Pogos (o5 irabejadores S0DTE (08 NEsgos ascolados por cade centro de trabajo y de s
roemas estsblecides para minimizarics o controlarics

1. DBJETIVO:

Fexgular & fluks de =5 comunicaciones Internss y externss relacionadas con & Sistema de
Gestian e Exgurdad y Balid =n 2| Transc; o5 peigros y resgos, enire (o5 dierentes
miyeias g s compafie, msl oo reckdn, documentar, sl=nder sugersncias y rasponder
|85 ouiehades de (s pAres Interesades y ragisin sU decskn,

4. ALCANCE:

El preseni= procedimiento aplica pare fodos ks imbajadorss de Tramscurams 248, en
todas (B3 Areas y cargos exstEntes.

Alcanza las acividsdes relacicnadas con:

*  Comunicar o polica y los obfelivos del Sistema de G=sidn de seguridad v salud
en el irabajo = fodo =l personal de la compafie, as! come Informar sobre |8

eyolucien del 3G-33T & indas las parizs inberesadss.

Comunicar koS resulados de las sudHoras y revisiones del SG-EET a todas s
paries implcadas.

FRespondsr & B3 inquistudes gzl pessonal referemizs sl 3G-23T{comunicscion
Interna} ¥ requerimientos de =ntdsdes relacionss con & BE8-EET(Comunicsciin
externa)

£ LEGIZLACION AEDCIADA

Daorsto 14425 de 2014, Caplbule V2 por &1 cusl 3= dizhn gisposiclones pars |8
Implzmzntacida dal sizizma de gestidn de | sagurkisd ¥ 58k an & trabaje BG-
L

Deoreto 1072 de 2046: Por medio del cual se =xpide el Decrsio Onico
Feglameniario del Zeclor Trabaje, Adicula, 224814, Ariculo 224515
Pardgmfo 3 y Artlculo 2.3 4 8 2E. Numeral 2.

Rlabeoda [or
A MARLE O RAHED

SUGE LAVERGE LMARED Rasieads pac
BiAlL NLENA

MARTHET
CSTUCHANTES CSP. GORCHLM 3.5.T

COOR LMA DR IS0

A L
HTANTT LCGAL
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Anexo 10: Procedimiento para comunicaciones internas y externas del SG-SST

CODIE0 -55T-002
Tra g— PROCEDIMIENTO PARA COMUNICACIONE B VERSION 00
o INTERNA® ¥ EXTERNA® DEL 5G-88T
e Piging 2 da 3

Recolupltn 1111 de 2047: For 13 cual s= definen los Estindares Minimos del
Sist=ma de G=sfdn de Segurikdad ¥ Seled =n =l Trabalo parm empleedorss ¥
coniratantes.

OH34A S 1EDD1:-2001: MNoma tonics aplicabiz al Elstema ¢z Gestin de Saguridsd
¥ Snlud en el rabajo.

8. GLOBARID ¥ DEFINICICHEE
+  COMUNICACION: Procesa de transterencls de Informacion inberactiva a fravés de
diferznies canales.
# COMEBULTA: Proceso & taves del cual 3= reguiers la opinitn de sigulzn.
+ PARTICIPACION: Frocese mieractvo orsntsde 8 8 comsbruccldn o une kdes,
dacisian, crganizacian, ebc. &0 el cusl as personas aporisn vaior afisdido.
7. PROCGEDIMIENTD

74 Ecquema Ganeral:
El proc=sc de comenicackin, puede sar Interna o =xi=ma & ovds d= los disinkos
niveles de |n Empress.

7.2. Comumioaalan Imtarms

La comunicackin ind=ma garanizs que todo el personal Inchuyende contralistes, conozcan
e Elsi=ma d= Gestidn d= Aeguridad y Salud =n =l Trebajo, los rissgos & los qus 5=
encuenian sxpu=sios, asl come los objethvos del Alstema d= Gestidn y sdemids pusdan
coniritadr al cumplimiento de [2 Politica del Slstema de Gasbin ¢z Segurikisd y Saiud &n
& trabajo v B |a mejora continue. También sine come medic ¢ recepchin de sugersncias
& Informacién parm |8 revisitn de os procedimi=nios ¥ programes ded misma.

Ly Coomdinacke de 3egurided ¥ Ealed =n & frabejo, 8 frawds de oS respecihos
conducins, dtundid entre = persanal @ Informadin, resclucknes ¥ novedades
relacionadas con el Siskems de Gasfon de Segurkdad ¥ Salud en =] trabejc mediante os
siguleni=s medios:

®  Circulares Informaiias, bolstines:

#  Corred Insstuciinal

*  Capsciacionss, charias, @ieres

*  Feunkin Copmsst

i
CETUCHAATL:

Aasiado par

WA
% CoP. GORCHE

COORDMKDOR ST




COMNGD -55T-002

Transcorama FROCECIMIENTD PARA COBUNICACIONE B VERZION 0D

"‘rr

INTERNAL ¥ EXTERNAL DEL B0-8ET
Pagina 3 de 3

#  |nduscckde personal nuevd

#  Reinduccion

Al mizmo y con & obj=in de que |8 cpinkdn del personal sea fenide =n cusnbe, ashos
canalss de comunicacidn saAn oflizados pam recoger las nouietidas, cpnlones y
sugersncies el parsoral =0 cusnto 8l compoctamiznio del Slsbama de Cestin de
seguridad y salud =n el trabajo Implementade por la compafile,

Exin informBckdn $Erd analizade mEnsusimEmE por & sponsabls de Ssgurdad v Seiud
an &) trabafo ¥ dard oporiuna raspussia Al eavEssdn vl s dacd @ conocer al personal
s conskdEne opartuno.

La= comunicadones ivi=mas deberdn tener documentada |a gestidn y reglsiar Ia
respussiy yio decsidn omada.

7.4 Comunloaaldn Extsrna:

S& considers comunicAcids mxberns, toda squels Informaciin que sa faciis a jas
CATEONAS QUE N0 pArENECEn 8 [uastruciun de e compafie

Las comunicackones sxbemas sobre temas de s=quridad y saiud en & trabajo pusden
ratar, nire ciros, oS sigulenies emas:

#®  [mckientes y accid=nies

# Fequerimiznios por parte de [a ARL

®  Arompafasienis pos pake de os ssssores de (3 ARL pars smislin d= lamas
Monicos

Examenss iédicos Ocupacionsies- Feriddicos
Cursos de capsdiackin reladonados con el BG
Auditorias

D=mas comunicackanes perinentes &n pro de & mejorn del sisi=ma de gesiidn de
seguridad y salud en el frabajo.

-EET

i. REGIATROE

Los reglsirns de gesHin gererados por | aplicackin dz| presente procedimisnio s=min ios
shpubsies

#® Recoplackn d= comunicados por sugerencies, opiniones o Inguistudes del
persanal

# Requerimiznios de enbdades 2n raackn oon & 3G-23T

#  Coplade & respuesia emiida, segdn ses & cass

Elbords por
4Kt WAL SN
4G & LAVERDE UNAFER el
Bidhia WIS HA MAFTHET
CSTEUAARTIS C57. GLRCNCIA 5.5.T COORLHALDE [0E

g UNIVERSIDAD

“aECC]

FORMATO PARA PRESENTAR QUEJAS S0BRE STUACIONE S QUE FUEDAN CONATITUIR ACO S0

LABORAL O PARA PRESENTAR SI.IGEH:EHEI.M EAHLEEL COMITE DE CONVIVENCIA LABORAL DE

F{:II'-'IITE DE CONVIVENCIA LABORAL

A
‘_,-a'.mrmmmi
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Namire del emplead ;
Documento de [demtidad:
Area de frabajo:
Cange:
Camed elecirbalen
Fecha dligenciamienty (dg/mmiag)
IMSTRUCCION PARA EL MLIGENCIAMIENTD

21 ugted quisne prasentzr una quesa, d &l numeral 1.
2 UBked quiens presentar una sUgerenciz dlligencle & numeral 2.

1. RELACION DE LOS HECHOS CONSTITUTIVOS DE LA QUEJA:
1.1. Diescaiba todas Ing SIEMENto £ Ios QU2 52 IBantifiquen 135 clreunstantiss de sujesn (quién o quitnes), tempn
{cu3ndr), mana (eome), kigar (dtaca) y cualguler oira que conskers partinente.

(D& 567 nEcesarks &l comite podra sallciarz posteriarments 3 amplacian de 13 Informacicn ofrzcioa)
1.2 pCuenta ugtad con alquna prusba? ¢ (cuelze)?Relacionalze y adjuntslas

2. SUGERENCIA S

2.1 ORIENTADAS A LA ACTIVIDAD DE PREVEMCION DE LA S SITUACIONE § GUE PUEDAN CONSTITUIR
ACOE0 LABORAL Y/O DISCRIMINACION POR GEMERO |Capacitacion, divulgacion, stc.)

2.2 ORIENTADAS & LA ACTNIDAD DE CORRECCION DE SITUACIONE S GUE PUEDAN CONSTITUIR ACOS0

LABORAL Y/O DISCRIMIMACION POR GEMERO (Mensra da presentar las quejas, procesos yio
procadimiantos de atenclon de e quejas, etc.) ! F . !

Firma dal emplaada:
Harmbra:



Anexo 11. Presupuesto del proyecto

PEESUPUESTO DE COSTOS PARA DESARROLLO DE PROYECTO ANALISIS
DE LAS CONDICIONES LABORALES EN LA EMPRESA TRANSCURAMA
5.A.5, DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO, UN APORTE AL
FORTALECIMIENTO DE ESTRATEGIAS DE ATENCION DIFERENCIAL

ITEM | DESCRIFCION COSTO MES | CANTIDAD | COSTO SUBTOTAL
UNITARIO DEL MES
1 PERSONAL OPERATIVO
1.1. | Asesorna Medico Esp. Garantia | § 0.0 1 £0.0 $ 540.000
calidad
2 GASTOS DE VIAJE
21. | Desplazamientos/salidas a.| 5 120.000 3 § 540,000
campo
3 EQUIPDE DE SISTEMAS ¥ COMURICACION
34. | Alguiler Computador Portatil 5 2 und S 200.000 |5 534.000
100000
3.2. | Alguiler Impresora laser-| £ 400.000 | 1 und 5
Punto 100,000
3. | Alguiler Video Beam 5 1 und 5
100000 100000
34. | Consumo Celular Plan £ 44500 3 planes %
1234.000
4 OTROS COSTOS
4.1. Impresion Folletos 5 00 | 30 und 5 15000
4.2, | Resmas de papel [ g700] 1 wnd % 5700 $ 208.900
4.3, USE § 22000]1 wund £ 22.000
414. | A-Z ] 36002 und 5 7200
4.3. Esferos ] G000 | 1Cx12und |5 G000
418 Refrigerios £5.000 30 und £150.000
| TOTAL COSTOS DIRECTOS | §1.282.300 |
ITEM DE SCRIPCIOM COSTO MES CA&NTIDAD COETD FUETOTAL
UNITARID DEL ME2
1. LEGALIZACION DE 1] LI} LI} 1]
IMPUESTOS
2. | POLIZAS 1] 1] 1] 1]
3. | INTERESES 1] 1] 1] 1]
| TOTAL COSTOS INDIRECTOS [ o
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