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Introduccidn

El presente documento recoge los esfuerzos realizados por la Alianza Empresarial por la
Equidad de Género desde la generacion de evidencia empirica, que presente contribuciones
a mejorar la situacion de las mujeres en el sector empresarial antioquefio. Este informe tiene
como proposito la identificacion de estrategias que desde el sector privado se han
implementado para la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar, ello en empresas
del nivel nacional e internacional.

La importancia de la identificacion de estrategias en esta tematica tiene como punto de
partida los hallazgos arrojados por las lineas de base sobre la situacion de las mujeres en el
sector empresarial antioquefio realizadas para los afios 2020 y 2021, asi como lo expresado
en distintas entrevistas y grupos focales realizados con expertos y empresarios durante los
afios 2021 y 2022 desde los proyectos adelantados por la linea de gestion del conocimiento
de la Alianza, los cuales han contado con el apoyo del Centro Internacional para la Empresa
Privada CIPE.

Este documento presentaen primer lugar un marco conceptual relacionado con la economia
del cuidado. En segundo lugar, se describe la memoria metodologica para la realizacion de
esta investigacion. En tercer lugar, se presenta el apartado de estrategias, el cual recoge un
conjunto de estrategias implementadas para la conciliacion de la vida laboral, personal y
familiar, alli se presentan nueve grandes grupos de acuerdo con la revision de literatura:
teletrabajo; flexibilidad horaria; licencias de maternidad y paternidad; estrategias para
cuidadores y cuidadoras; adecuaciones en la infraestructura de las empresas; licencias y
permisos; capacitacion y transferencia de conocimiento; programas de bienestar; planes y
politicas organizacionales. Cada apartado del texto comprende un conjunto de estrategia,
estos se encuentran estructurados de la siguiente manera: 1. Descripcion general de la
estrategia. 2. Algunas empresas que hanimplementado estas estrategias. 3. Recomendaciones
si su empresa quiere implementar esta estrategia. Al final se presentan las conclusiones
generales de este informe.

Marco conceptual

La dimension del género es uno de los conceptos a partir de los cuales se han organizado las
dindmicasy relacionessociales a lo largo de la historia. Esta estructura de ordenamiento ha
operado en torno a las nociones de la esfera pablica y privada, donde los roles masculinos
han sido enmarcados en la primeray los femeninos en la segunda (Fraser, 2008). Asi, la
organizacion social, politica y econdémica fue comprendida como un escenario
predominantemente masculino, mientras que la organizacién doméstica, privada y de
cuidados fue designada como el escenario de la feminidad por excelencia. Es importante
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sefialar que los cuidados son una variable esencial para el sostenimiento de la vida humana,
entendiendo que todas las personas precisan de cuidados en algin momento del ciclo de vida.
Sin embargo, los patronesy practicas culturales inciden en que no todas las personas ofrezcan
y ejerzan labores de cuidado, descargando la responsabilidad en una parte de la poblacion,
las mujeres (Facultad de Ciencias Humanas y Economicas [FCHE], 2021).

Ahora bien, aunque estas logicas estructurales se han ido problematizando en la actualidad
de la mano de los estudios de género y los movimientos sociales de mujeres, esta
organizacion social se mantieney se radicaliza en los momentos de crisis econémicay social.
En concreto, el trabajo doméstico y de cuidado no remunerado “es realizado
desproporcionadamente por las mujeresy los hogares que ellas encabezan suelen contar con
mas personas en situacion de dependencia” (ONU Mujeres, 2018, p. 20). Lo anterior
repercute en una desventaja comparativa para las mujeres en la participacion y
competitividad en escenarios laborales y empresariales, pues implica una inversion de
tiempo, trabajo fisicoy mental que determinael uso del tiempo.

En dicho contexto, se introduce el concepto de la doble jornada o carga laboral, el cual
describe el hecho de que las mujeres han aumentado considerablemente su participacion en
el mercado laboral sin disminuir las cargas del trabajo de cuidado. En otras palabras, esta
participacion laboral, que es fundamental para la autonomia econémica femenina, no ha
estado acompafiada de una redistribucion de las tareas domesticas, lo que aumenta las
presiones en la salud mental y fisica de las mujeres (FCHE, 2021; Saavedra, 2017).

Lo anterior genera una problematica que se evidencia en todo el mundo, y Colombia no se
escapa de ello. De acuerdo con la OIT (2020), durante la crisis sanitaria por el COVID-19
las mujeres dedicaron 183 minutosal dia al trabajo remuneradoy 265 minutos al trabajo de
cuidado no remunerado, mientras que los hombres invirtieron 322 minutos diarios en su
trabajo remunerado y solo 83 minutos al trabajo de cuidado no remunerado. Para el caso
colombiano, las mujeres entre 29 y 38 afios son las que mas tiempo dedican al TDCNR en la
proporciontotal de las funciones relacionadas a estas labores, con una participacion del 80%
(DANE, 2022). Esta realidad demanda la consolidacion de una corresponsabilidad
compartida, donde las empresas son actores estratégicos que pueden aportar a la
redistribucion de las labores de cuidado no remunerado desde la formulacion e
implementacion de estrategias de conciliacion de la vida laboral, personal y familiar, las
cuales tienen su origen en Europa durante los 90.

Sin embargo, debe decirse que estas politicas han sido fuertemente criticadas por la literatura
feminista. Por un lado, Judith Astelarra (2006) sefiala que, en Europa, las politicas de
conciliacion surgieron con dos objetivos: el fomento del empleo femenino y el aumento de
la natalidad. En ambos casos con la intencion de aumentar la productividad. Por ello se han
centrado en dos tipos de medidas: los permisos de maternidad/paternidad y la provision de
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servicios de cuidado infantil. Si bien se incorpor6 la posibilidad de que los varones hicieran
uso de estos premisos, solo las mujeres los usaron, ya que les facilitaron cumplir con ladoble
jornada laboral, manteniendo a los varones al margen del trabajo domésticoy de cuidados.
Al mismo tiempo, estas medidas en el mercado laboral han aumentado la precariedad laboral
de las mujeres. La permanenciade las mujeres en el empleo, como resultado de las medidas
de conciliacién, ha extendido el trabajo a tiempo parcial femenino contribuyendo a su
segregacion laboral (Astelarra, 2006).

Ruta metodologica

El proceso de elaboracion del presente informe tuvo como punto de partida la realizacion de
un rastreo documental tanto para el nivel nacional como internacional . Esta identificacion de
informacion incluyd literatura académica, informes generados por entidades y organismos
nacionales e internacionales, informes generados por las empresas y la identificacion de
paginas web de empresas y prensa donde se diera cuenta de las buenas préacticas
implementadas en la materia.

Luego del rastreo documental se procedié con la identificaciony priorizacion de aquellas
fuentes donde se abordaran practicas concretas y se documentaran aquellas que habian
funcionado o generado impactos en los contextos empresariales. Posterior a la identificacion
y priorizacion, el equipo investigador realiz6 la revision y analisis de cada uno de los
documentos, ello con el fin de identificar las estrategias mas recurrentes en las empresas e
identificar 10 de ellas para la elaboracién del presente informe. Durante este proceso se
encontrd un conjunto amplio de estrategias y actividades desarrolladas por las empresas, las
cuales superaban las 10 inicialmente establecidas. A continuacion, se presenta una tabla que
da cuenta de las principales estrategias de equilibrio vida personal, laboral y familiar
identificadasen la literatura:

Tabla 1. Rastreo inicial de Posibles practicas
Flexibilidad en horarios de trabajo. Jornada Guarderias u opciones de cuidado de nifios y
continua. Modificacién de horarios laborales | nifias en los centros de trabajo o cerca de

segun lugar de domicilio o periodos de ellos.
estaciones climaticas. (Posibilidad de llevar su mascotaal trabajo)
Derecho a la desconexion. Politicas de luces Instalaciones para lactanciaen el trabajo
apagadas.
Licencias Familiares (matrimonio, cambios de
Teletrabajo domicilio, cumplearios, nacimiento,
fallecimientoy atencién de enfermos)
Capacitaciones en habilidades blandas. Acceso a servicios de cuidados asequiblesy

adecuados para los familiares a cargo
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Ofrecer permisos para la formacién individual
profesional

Bonos econdmicos para el pago de guarderias
0 centros de cuidado a nifios, adultos mayores
y discapacidad.

Espacios de trabajo flexibles tipo coworking o
espacios creativos para el trabajo

Permisos para madresy padres adoptantes.

Crear planes y politicas organizacionales que
permitan mejorar la normatividad en materia
de conciliacion

Bolsas de horas o paquetes de acumulacion de
horas.

Licencias de maternidady paternidad
extendidas

Aproximacion al domiciliodel lugar de
trabajo

Vacaciones y horarios de acuerdo con
calendarios escolares.

Vacaciones recreativas para los nifios en
convenios con otras entidades.

Bonos econdémicos para el acceso a créditos,
educacion y paquetes turisticosy familiares o
programacion de actividades extralaborales
patrocinadas por las empresas. Programas de
bienestar laboral como gimnasios

Rastreo

documental

Fuente: Elaboracion propia

Teniendo en cuenta que el nimero de practicas identificadas de manera inicial superaba las
10 estrategias establecidas inicialmente para la elaboracidn de este informe, el equipo decide
realizar grandes agrupaciones 0 paquetes tematicos en los cuales se pudiesen contener y
desarrollar todas las estrategias identificadas. Asi, se definieron nueve grandes agrupaciones
para la redaccion de este informe: teletrabajo; flexibilidad horaria; licencias de maternidad y
paternidad; estrategias para cuidadores y cuidadoras; adecuaciones en la infraestructura de
las empresas; licencias y permisos; capacitaciony transferencia de conocimiento; programas
de bienestar; planes y politicas organizacionales.

Ruta metodoldgica

Identificacion
y priorizacién
de fuentes

Revisiony
analisis
documental

Identificacion
de estrategias
equilibrio
vida personal,
laboral y
familiar

Agrupacion

de estrategias

Fuente: Elaboracion propia

UNIVERSIDAD

EAFIT

Redaccion del
informe final



Estrategiasequilibriovida personal, laboral y familiar

Este apartado contempla la descripcidn de los nueve grupos de estrategias identificadas a
nivel nacional e internacional, cada grupo comprende varias estrategias y acciones
implementadas por las empresas, las cuales han presentado contribuciones y avances en la
reduccion de brechas existentes en materia de trabajo doméstico y cuidado no remunerado.
Para cada grupo de estrategias se contempla una descripcion general, se presentan algunas
empresas que han implementado estrategias de esta categoria y se hacen unas
recomendaciones para aquellas organizaciones que deseen llevarlas a cabo.

Teletrabajo

Descripcién de la estrategia

A partir de larevision de literatura realizada, el teletrabajo resalté como unade las categorias
a desarrollar por su expansion en el mercado laboral, especialmente a partir de la pandemia.
En términos generales, el teletrabajo denota la posibilidad de llevar a cabo las obligaciones
laborales fuera del espacio de trabajo, apoyandose en las Tecnologias de la Informaciény la
Comunicacion. La importancia de esta categoria radica en reconocer que los horarios y
lugares de trabajo pueden refiir con las responsabilidades familiares que, tradicionalmente,
han estado sobre los hombros de las mujeres. Por tanto, pensar estrategias de conciliacién no
solo mejorara la productividad organizacional, también tendra alguna incidencia en los
procesos de equidad de género (OIT, 2009b).

El teletrabajo, hace parte de la caja de herramientas para construir procesos laborales que
facilitenel dia a dia de los y las empleadas. El desarrollo de esta estrategia puede adaptarse
a las realidades de cada organizaciony a las necesidades de sus colaboradores, asi, algunas
personas podran desempefiar sus labores permanentemente desde el teletrabajo mientras que
otras deberan alternar entre el hogar y la empresa (OIT, 2009b). Estos detalles no solo
dependen de la naturaleza de las actividades, sino también de las capacidades de la
organizacion y las necesidades o situaciones extraordinarias emergentes de las y los
empleados.

A nivel internacional, esta practica lleva varias décadas gestandose en los paises mas
desarrollados de occidente. Desde principios los 2000 empiezan a aparecer politicas publicas
en Europa promoviendo préacticas de teletrabajo. Asi, para el caso europeo en 2003 ya habia
un 13% de teletrabajadores asalariados y mas del 20% en Estados Unidos (Querol y Séez,
2011). Esta realidad fue rapidamente acelerada en el mundo en el 2020, especialmente en
Latinoamérica, donde “se estima que mientras que en 2019 solamente un 3% de los
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trabajadores practicaban de esa modalidad de teletrabajo, ese nimero aumento entre 10% y
35% durante la pandemia” (Silvay Pavén, 2022).

Para el caso colombiano, desde el 2008 se cuenta con un marco legal que contempla el
teletrabajo como una modalidad de organizacion laboral. Esta estrategia se encuentra
altamente expandida en el pais, segun un estudio del Ministerio de Tecnologias de la
Informacién y las Comunicaciones, el nimero de teletrabajadores “se ha incrementado en
més de 385 % en los dltimos afios, pasando de 31.500 en 2012, a mas de 122 mil
teletrabajadores en el afio 2018” (MiInTIC, 2020). Ademas, para el caso de las empresas
antioquefas, los datos de la actualizacién de la linea de base sobre de la situacion de las
mujeresen el sector empresarial, el Ranking Par 2021 identifica que el 92% de las empresas
del departamento ya implementan medidas de este tipo.

Dicho esto, la estrategia de teletrabajo puede desarrollarse desde diferentes actividades, las
cuales seran aplicadas o no bajo los criterios de la empresa. EI Banco Interamericano de
Desarrollo establece diferentes alternativas que pueden ser aplicadas dentro de la modalidad
de teletrabajo, la primera es el trabajo en casa utilizando tecnologia de desempefio, esto
implica un control del empleado a través de sistemas de logueo que establezca horarios de
conexiéndelimitados o medir el trabajo seguin proyectos y objetivos. Una segunda modalidad
es el teletrabajo hibrido, donde este se ejerce de manera ocasional, con movilidad y
realizando tareas puntuales fuera de la oficinas o en ciertos dias de la semana. Una tercera
modalidad es el teletrabajo offshore, que surge de la tercerizaciony la prestacion de servicios
en otras localidades distintas a las de la organizacion (Silvay Pavén, 2022).

Finalmente, otra buena préactica dentro de la estrategia de teletrabajo es la implementacion
del derecho a la desconexion laboral, una practica que permite a los teletrabajadores cuidar
sus tiempos de descanso, recuperaciony uso del tiempo libre. Es importante recordar que
Colombia incorporo este derecho a la desconexion en la ley 2191 de 2022, con el fin de
incentivar que en el teletrabajo respete el horario laboral frente al uso generalizado de la
tecnologia como medio laboral (Colmena Seguros, 2022). Con esto se identifican cuatro
formas sencillas en que se ha implementado la estrategia de teletrabajo, en las organizaciones
esta seleccionar las alternativas que mejor se adapten a sus especificidades a partir de las
necesidades de sus colaboradores.

Algunas empresas que han implementado estas iniciativas

A nivel nacional e internacional se cuenta con varios ejemplos de empresas que han
implementado estrategias de teletrabajo para conciliar la vida personal, laboral y familiar. A
continuacion, se presentan algunos casos que fueron destacados y documentados como
buenas précticas desde la literaturarevisada:
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e Instituto Costarricense de Electricidad (ICE): esta empresaestatal de electricidad
y telecomunicaciones de Cosa Rica llevo a cabo un plan piloto desde noviembre de
2007 a mayo de 2008. Este plan piloto se hizo con 16 colaboradores que realizaron
tareas especificas desde el hogar, permitiendo evidenciar beneficios que sobrepasaron
las expectativas: las metas se cumplieron en un 175% y mejoro la planificaciony
control de las actividades, asi como los productos a cargo del teletrabajador (OIT,
2009b). A partir de estos datos, en 2008 la empresa envié a 1.000 de sus 15.000
empleados a trabajar desde casa, permitiendo generar “mayor productividad, menos
niveles de estrésy, en el caso de las mujeres, hay un alivio importante porque pueden
atender mejor a su familia” (El Empleo, 2008).

e Bancolombia: es una de las empresas del grupo financiero multinacional
colombiano, y en el 2012 se embarcd en la tarea de buscar formas de trabajo
innovadoras y flexibles. Bajo el acompafiamiento de MiInTIC empezaron la
construccion del esquema de teletrabajo, logrando que hasta 2018 tuvieran mas de
1500 teletrabajadores. Entre los beneficios que se reportan esta una mejor calidad de
vida ya que no gastan tanto tiempo transportandose de un lugar a otro, pueden pasar
tiempo de calidad con las familias, tienen mayor autonomia y gozan de herramientas
tecnoldgicas aseguradas por la empresa que permiten obtener los resultados
esperados. De igual forma, la empresa ha evidenciado incrementos en la
productividad de estos trabajadores y sus niveles de satisfaccion en la organizacion,
ratificando el objetivo de volverse una organizacion mas atractiva para las nuevas
generaciones (MinTIC, 2018).

e Famisanar: Es una Entidad Promotora de Salud del régimen contributivo, desde el
2011 fueron pioneros en la implementacion de la estrategia de teletrabajo, y
recibieron el acompafiamiento de MiInTIC. Entienden el teletrabajo como una
modalidad que mejora la calidad de vida, que ademas aporta beneficios de
fidelizacion y aumento de la productividad en un 35%. En 2017 informaron que
contaban con 213 teletrabajadores, lo que se manifestaba en un 90% de mejoras en
condiciones de salud y lazos familiares, un 40% de ahorro y un avance del 42% en el
cumplimiento de metas (Famisanar, 2017).

e |berdrola: Es un grupo empresarial del sector energético espafiol, que ha
manifestado su compromiso con la con la igualdad, la calidad de vida y la excelencia
profesional. Esto se hamaterializado en laadopcion de estrategias para la conciliacion
de la vida laboral y familiar a través de medidas para que la experiencia de la
maternidad y paternidad no rifian con una carrera profesional exitosa. Entre las
medidas adoptadas se encuentra la flexibilidad para que los empleados compatibilicen
su vida con el teletrabajo (Iberdrola, s.f.).

Recomendaciones si tu empresa quiere implementar esta estrategia
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Teniendo en cuenta la revision de estrategias y literatura, es preciso ahondar en algunas
recomendaciones que permitan a las empresas de distintos sectores y tamafios adelantar
iniciativas de este tipo. A continuacion, se presentan algunas:

e En primer lugar, se resalta que esta estrategia puede ser implementada por distintos
sectores y tamanios en el contexto empresarial dado que no implica un aumento de
costos y puede hacerse de manera escalonada y selectiva. Aunque el teletrabajo ha
demostrado que puede reducir costos de espacio de oficina, es necesario que la
empresaevalle cudl serd la redistribucion e inversion de sus recursos para garantizar
una experiencia de teletrabajo exitosa, por ejemplo, en la dotacion de herramientas
tecnoldgicasy softwares especializados.

e Se reconoce que hay niveles de jerarquia o areas de trabajo que demandan mayor
presencialidad que otras, en este caso, la empresa debera hacer una evaluacion que le
permita determinar el alcance del teletrabajo para sus colaboradores. Por tanto, es
necesario definir si el teletrabajo serd permanente o mixto, es decir, si se
intercambiara con dias o semanas de presencialidad. Al respecto, se recomienda
definir “los ritmos y formas de comunicacion, el flujo de informacion, los tiempos de
atencion y descanso y, en resumen, describir un procedimiento razonable y
consensuado” (Querol y Séez, 2011, p. 15)

e Laimplementacionde esta estrategia debe acompafiarse con un analisis de riesgos y
un establecimiento de criterios claros y definidos. Si bien la pandemia aceler6 estos
procesos, también implicé un aumento de los problemas en temas de trabajo
domeéstico y de cuidado no remunerado, pues se desdibujo el limite entre la vida
laboral y la personal. De acuerdo con la OIT (2009b), “la realizacion del teletrabajo
sostenido en el tiempo puede conducir al aislamiento y a jornadas laborales muy
extendidas, debido a que no existe una clara separacion entre el tiempo de trabajoy
el tiempo libre” (p. 4). Por tanto, la empresa debe estructurar un plan que calculo los
posibles riesgosy las formas de aplacarlos.

e Es importante contar un plan de accion para la implementacion de la estrategia, que
permita definir tiempo, escalonamiento, beneficiarios, monitoreo y evaluacion, etc.
Esto permitird que la implementacion sea planificaday tenga mas probabilidades de
éxito.

e Debe buscarse la transversalizacion del enfoque de género en esta iniciativa, esto no
implica ofrecerla Gnica 0 mayoritariamente a mujeres, sino hacer una evaluacion de
las necesidades de los y las colaboradoras que tengan responsabilidades de cuidado o
requerimientos especiales.

e Es importante que, dentro de las posibilidades, la empresa realice charlas o talleres
donde se trabaje la redistribucion de cargas de cuidado y jornadas laborales, de tal
forma que se cree conscienciaen torno a la importancia de dividiry separar espacios
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y marcar limites, para evitar que las diferentes modalidades del teletrabajo se vuelvan
abrumadoras.

Flexibilidad horaria

Descripcién de la estrategia

Teniendo en cuenta las agrupaciones realizadas a partir de la revision de literatura, las
estrategias asociadas a la flexibilidad en los entornos laborales se asocian con un conjunto de
practicas, cuyo proposito es la generacion de cambios en las concepciones que se tienen sobre
las condiciones en las que los empleados dan cumplimiento a los objetivos y metas que se
trazan dentro de la empresaasociados con las funciones propias de su cargo. La flexibilidad
horaria refierea una mayor libertad por parte del empleado para combinar su vida privaday
familiar con la jornada laboral (Meil, Et. Al, 2007).

Si bien dentro de este documento en otros capitulos se encontraran estrategias asociadasa la
flexibilidad, como el teletrabajo o la adecuacidn de infraestructurafisica, en este apartado al
hablar de flexibilidad horaria se entiende la forma como desde las empresas se ha adaptado
la duracion de la jornada laboral para aportar a la reduccion de brechas existentes entre
hombres y mujeresen materia de economia del cuidado. Algunas de las estrategias exitosas
identificadas en clave de flexibilidad son: las bolsas de horas o la posibilidad de acumular
horas de trabajo para liberar jornadas, semanas comprimidas, jornadas continuas, politicas
de luces apagadas, la adecuacién de los periodos de vacaciones de los empleados segun los
calendarios escolares, asi como la modificacion de los horarios laborales segtn calendarios
escolares, especialmente en paises que cuentan con estaciones donde de manera permanente
se generan cambios en los horarios escolares.

Ademas de la flexibilidad horaria, se argumenta desde la literatura que no existe una
conciliacién entre los horarios laborales, comerciales y escolares, asunto que sustenta la
necesidad de revisar el tema horario dentro de las empresas en el contexto de la economia
del cuidado, en tanto se considera que el horario laboral establecido es un horario
masculinizado que desconoce la existencia de responsabilidades familiaresy personales. Por
lo anterior, los horarios escolares por ejemplo se han pensado adaptandose mas a los tiempos
de las amas de casa, sumado a ello los horarios comerciales en muchos casos rifien con los
horarios laborales, por lo cual los colaboradores deben solicitar en muchos casos permisos o
dias de descanso para realizar diligencias personales (Hernandez & Ibarra, 2019).

Las estrategias de flexibilidad horaria son las mas comunes dentro de las empresas desde la
literatura nacional e internacional revisada asociada al equilibrio vida personal, laboral y
familiar. Sumado a ello, en el contexto de la pandemia por el Covid-19 se registré un
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incremento de las empresas que implementan esta iniciativa, por ejemplo desde la encuesta
realizadaa 53 empresas en 2020 por la Iniciativa de Paridad de Género de Panama, la medida
de apoyo a la conciliacion mas implementada por las empresas fue la flexibilidad horaria
(73%), seguida del control de las horas extras trabajadas por sus colaboradores (62%) y otra
el control de envio de correos por fuera del horario laboral (Iniciativa de Paridad de Género
de Panam4, 2020, P. 12-13).

Continuando con el nivel internacional, un estudio realizado con 140 emprendedores en
Filipinas frente a las estrategias que implementan para lograr el balance vida personal, laboral
y familiar, posiciono la flexibilidad horaria como una de las mas utilizadas, donde un 60%
de los encuestados sefial6 utilizarla (Edralin, 2019).

En el contexto colombiano, segun el estudio realizado en 2019 desde la Iniciativa de Paridad
de Género de Colombia, el 70% de las empresas pertenecientes a esta iniciativa
implementaron estrategias asociadas a la flexibilidad horaria, seguida de la gestion de turnos
de trabajo (53%) (Iniciativa de Paridad de Género Colombia, 2019). En el contexto
antioquefio, de acuerdo con la linea de base actualizada para la Alianza Empresarial por la
Equidad de Género 2020 y 2021 partiendo de los datos del Ranking Par de Aequales, durante
el afio 2020 el 85% de las empresas antioguefias implementaron horarios flexibles o
escalonados, esto para 2021 disminuyda 79%, también se destacan estrategias relacionadas
como dias flexibles para cuidar dependientes o fechas especiales, en 2020 el 92% de las
empresas antioguefias lo implementabay en 2021 ello desciende a un 89%.

Existen diversos estudios que evidencian que las empresas que implementan estrategias
asociadas a la flexibilidad horaria generan impactos positivos en la satisfaccion con el trabajo
de los empleados (Baltes, Et. Al, 1999). Sumado a ello, implementar estrategias de este tipo
ha disminuido los indices de absentismo laboral en las empresas, ya que sus colaboradores
ajustan sus horarios de acuerdo con sus obligaciones en entornos familiares y personales, ello
se relaciona con mayor compromiso organizativo por parte de los empleados (Biedma &
Medina, 2014). Otros de los beneficios para las empresas tiene que ver con la retencion del
talento humano, reduccion en la rotacion de personal, mejoras en la competitividad de la
empresay créditos de carécter reputacional y posicionamiento de la empresa (OIT, 2009a).

En materiade beneficios de estaestrategia, la rentabilidad y productividad también presentan
margenes positivos para las empresas, por ejemplo, en la investigacion realizada en el afio
2004 por Philipa Yasbek se identific que el 90% de las empresas estadounidenses cuentan
con estrategias de equilibrio vida personal, laboral y familiar, de estas se destacan retornos
positivos de inversion, por ejemplo de la flexibilidad horaria en un 46%, ademas se
identificaron mejoras ostensibles en la productividad de los trabajadores en turnos de horas
cortos menores a las 8 horas (Yasbek, 2004).
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Algunas empresas que han implementado estas iniciativas

Existen un conjunto de empresas que han implementado la flexibilidad horariacon el fin de
generar equilibrios en la vida personal, laboral y familiar. A continuacion, se presentan
algunos casos que fueron destacados y documentados como buenas practicas desde la
literaturarevisada:

e Arada Ingenieria Agroindustrial, S.L: esta mediana empresade ingenieriacivil es
una empresa reconocida en el contexto espafiol por la implementacion de buenas
practicas asociadas a la equidad de género. Se destaca por contar con altos niveles de
flexibilidad horaria en el marco de la empresa, su buena practica estd asociada a
garantizar procesos de formacion para el liderazgo femenino y el desarrollo
profesional que tengan en cuenta la gestién del tiempo, sumado a ello ofrece un
amplio paquete de procesos de formacion en distintos horarios teniendo en cuenta las
condiciones de flexibilidad horaria en las que laboran sus colaboradores (Red DIE,
2016a).

e Repsol: esta multinacional energéticay petroquimica con sedes en varios paises del
mundo, cuenta con una estrategia de flexibilidad horaria implementada desde un
protocolo que incorpora la gestién del tiempo de trabajo por parte de sus empleados,
a travésde laimplementacion de un banco de tiempo, “los cerca de 4.000 empleados
de Campus Repsol, lasede central de la compafiiaen Madrid, disfrutan de programas
flexibilidad horaria de dos horas de entrada (de 7.30 a 9.30 horas), asi como de la
posibilidad de disminucién del tiempo de comida que permite adelantar la hora de
salida, lajornadaintensiva durante los meses de verano (de junio a septiembre, ambos
inclusive) y todos los viernes del ano” (Expansion, 2019, p. 1).

e Delphinus, Grupo AXO S.A y Kraft Foods México: son empresas mexicanas
dedicadas al sector servicios y comercio se han destacado por la aplicacion de
horarios flexibles u horarios combinados, para los colaboradores de la empresa que
trabajan y estudian. En el caso de grupo AXO cuenta con un programa interno de
becas y formacion del talento humano, el beneficio de la flexibilidad horaria es una
estrategia complementaria que busca compaginar los horarios de estudioy trabajo de
sus colaboradores (Inmujeres, 2010).

e Morgan y Morgan: empresa de consultoria juridica ubicada en Panama, destacada
por sus buenas practicas en la implementacion de horarios flexibles enfocados en las
necesidades de cuidado que tienen sus colaboradores (Iniciativa de Paridad de Género
de Panama, 2020).

e Microsofty Pfizer: empresas multinacionales dedicadas a los campos de tecnologia
y farmacéutico con sedes en distintos paises, las cuales incorporan dentro de sus
iniciativas politicas de flexibilidad laboral (Gonzélez & Rodriguez, 2019).
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e Cipres Seguridad y Proteccion LTDA: empresa de vigilanciay seguridad privada
colombiana que ha implementado estrategias asociadas al salario emocional, entre
ellas la flexibilidad horaria, el trabajo por turnos rotativos los cuales son acordados y
manejados por los empleados (Gomez, Et. Al, 2017).

e Avancop, Grupo Nutresa, Cementos Argos y Bancolombia: son algunas de las
empresas antioquefias que fueron destacadas con buenas practicas y politicas de
flexibilidad laboral por parte de la Alcaldia de Medellin (2019) en su informe Gestion
para buenas practicas de equidad de género en las empresas.

Recomendaciones si tu empresa quiere implementar esta estrategia

A partir de la literatura revisada y los casos analizados, se presentan algunas
recomendaciones para implementar estrategias asociadas a la flexibilidad horaria:

e Estaestrategiapuede ser implementada por empresas de distintos sectoresy tamafios
ya que no implicaincurriren grades costos para su puesta en marcha. Es importante
que la empresa evalué de manera detallada el tipo de actividad econdmica que
desarrolla y como seria el logro de esos objetivos en distintos escenarios que
contemplen la flexibilidad horaria, ¢Tendria algin costo para la empresa la
modificacion de los horarios de trabajo? ;Qué actividades dentro de la empresa
pueden funcionar con esta estrategia? ¢ Existen cargos o actividades que no se ajusten
a la flexibilidad horaria?

e Uno de los primeros elementos para tener en cuenta es identificar las necesidades de
los colaboradores de su empresa en funcion de sus horarios, definir criterios
incluyentes que garanticen el acceso de todos los colaboradores a este beneficio.
Ademas de evaluar las necesidades con los colaboradores, algunas empresas han
implementado valoraciones con el nicleo familiar segun las necesidades particulares,
en aras de cerrar las brechas en el marco de la economia del cuidado. Esto pasa por
estudiar los horarios laborales en relacion con los horarios escolares o comerciales,
lo cual posibilite a sus colaboradores realizar otras actividades asociadas a sus
responsabilidades personalesy familiares.

e Establecer un marco formal dentro de la empresa donde se implementen las
estrategias o politicas concretas frente a la flexibilidad laboral y los procedimientos
paraello.

e Promover cambios culturales en el entorno de las empresas, desde los cuales se
valoren los logros de los objetivosy resultados en vez del cumplimientoy control de
la presencialidad y horario laboral.

e Realizar todas las actividades de la empresa en el marco de los horarios laborales,
esto aplica especialmente para procesos de capacitaciony formacion, los cuales en
muchos casos se programan en horarios posteriores a la jornada laboral, restando la
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posibilidad a muchos colaboradores de asistir ya que tienen responsabilidades
personalesy familiares luego de su jornada laboral.

e Se sugiere iniciar pruebas piloto con algunos colaboradores para evaluar el
funcionamiento de esta medida, con el fin de ajustar mejor al contexto de su empresa
la flexibilidad horaria.

e En el contexto colombianola Ley 1857 de 2017 es un instrumento normativo que las
empresas deberén consultar para implementar iniciativas de este tipo, alli se indica
que el trabajadory el empleador podran convenir un horario y condiciones de trabajo
flexibles para facilitar el cumplimiento de los deberes familiares como el cuidado de
personas en situacion de vulnerabilidad (Iniciativa de Paridad de Género de
Colombia, 2019, p. 120. Esta recomendacion también debe ser tenida en cuenta para
el conjunto de estrategias que se desarrollaran en el apartado de licenciasy permisos.

e Uno de los riesgos asociados a la flexibilidad horaria se encuentra relacionado con
sobrecargas de trabajo para los empleados en los momentos en los que se encuentran
en las oficinas o en sus horarios laborales. Este riesgo debe ser mitigado a partir de la
generacién de cambios en las empresas que midan mas a sus empleados por el logro
de objetivos que por las horas que efectivamente dedican a sus funciones.

Licencias de maternidad y paternidad extendidas

Descripcién de la estrategia

La maternidady la paternidad son escenarios fundamentales para la vida de los nifios y nifias,
por tanto, garantizar su ejercicio desde la seguridad, la salud y la corresponsabilidad es
primordial para el bienestar de la sociedad. Bajo esta realidad, en 1919 la OIT habia
propuesto un convenio para proteger a las trabajadoras durante y después del parto, sin
embargo, fue hasta finales del siglo XX que los padres hicieran parte de esta responsabilidad
familiar en las normas internacionales de derechos humanos (Ryder, 2014). Asi, las licencias
de maternidad y paternidad pasaron a ser parte de los derechos laborales que permiten
conciliar los roles productivos y reproductivos para la crianza, el cuidado sensible y el
desarrollo infantil (Bilo y Tebaldi, 2020). Por ello, las licencias extendidas se consideran
parte del banco de buenas practicas para la conciliacionde lavida laboral, familiar y personal,
que se desarrollaran en este apartado.

En América Latina la mayoriade los paises ya cuentan con un marco legal definidoy estricto
gue obliga a las organizacionesy empresas a otorgar licencias de maternidady paternidad a
sus colaboradores. Para el caso colombiano, la Ley 2114 de 2021 establece que la licencia de
maternidad obligatoria sera remunerada y de 18 semanas, mientras que la de paternidad sera
Unicamente de 2 semanas, se destaca que en la legislacién colombiana esto no excluye a las
madres y padres adoptantes. Como se observa, la licencia de paternidad en el pais sigue
siendo reducida, dificultando el cambio cultural en torno al ejercicio de la paternidad
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corresponsable (DANE, et al., 2020). Asi, las empresas pueden involucrarse en la ruta hacia
la equidad implementando licencias de maternidad y paternidad adicionales a las
contempladas por la ley o licencias no remuneradas sin pérdida de empleo por las mismas
razones (OIT, 2009c).

En primer lugar, las acciones en relacion con las licencias de maternidad pueden tomar
diferentes matices en un respectivo plan de accion empresarial, bien sea cambiando ciertos
permisos 0 ampliando el beneficio. Se ha identificado que las empresas pueden extender la
licencia de maternidad, establecer un regreso escalonado o una modificacion en el horario
despues del cumplimiento de la licencia (ACT/EMP y OIT, 2017). Como una primera
estrategia, las empresas pueden extender la licencia de maternidad conservando o
disminuyendo en algun porcentaje la remuneracion establecidapor la ley o, se han rastreado
casos de PYMES que implementan una licencia extendida no remunerada. Por otra parte,
esta estrategia también puede desarrollarse através de un regreso escalonado o progresivoal
lugar de trabajo después de cumplir con la licencia, o el establecimiento de horarios cortos o
propicios para la madre y el ejercicio de sus labores de cuidado (Gonzélez et al., 2019).

En segundo lugar, es fundamental que la conversacion sobre las licencias paternidad se
instale no solo en las empresas sino también en el Estado, de tal forma que se generen los
incentivos publicos para incorporar su extensionen la ley (Giraldoy Buitrago, 2015). Frente
a esta necesidad, las empresas suelen priorizar la extensiénde las licencias de paternidad en
alguna de las modalidades que se describieronen el parrafo anterior, aumentando el tiempo
con remuneracién total, parcial o sin remuneracion, y estableciendo regresos escalonados.
Ahora bien, una de las problematicas con esta licencia es que, dado el marco cultural, los
padres no siempre hacen uso de esta o no la toman por completo, por lo que una buena
practica que se ha identificado tiene que ver con acciones de capacitaciony sensibilizacion
en paternidades compartidas y corresponsabilidad, una forma de incentivar una experiencia
exitosaen las semanas de la licenciade paternidad (Pozzan, et al., 2022; Hernandez y lbarra,
2019).

Para el caso antioguefio, la linea de base sobre la situacion de las mujeres en el sector
empresarial a partir de los datos del Ranking Par 2021, permite identificar que solo el 34%
de las empresas implementan politicas de regreso escalonado para madres, en contraste con
el 21% que lo ofrecen para padres. Esto es un ejemplo de como se refuerzan divisiones de
trabajo tradicionales, donde el cuidado se concibe como un ejercicio correspondiente a las
madres. Ademas, solo el 39% ofrecen dias libres por adopcion de hijos e hijas, incluyendo a
las familias homoparentales.

Algunas empresas que han implementado estas iniciativas
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A nivel nacional e internacional se han identificado varios casos de empresas que han
implementado estrategias de licencias de maternidad y paternidad extendidas remuneradasy
no remuneradas, que se extienden a madres y padres adoptantes. A continuacidn, se presentan
algunos ejemplos que fueron destacados y documentados como buenas practicas desde la
literaturarevisada:

e Grupo PLBrasil: es una empresa de Brasil que ofrece servicios y tramites para
resolver procesos en organizaciones publicasy privadas desde la implementacion de
soluciones de negocio. Este grupo se adhirié voluntariamente al Programa Empresa
Ciudadana, el cual permite ampliar licencias de maternidad y paternidad de 120 a 180
dias para madres y de 5 a 20 dias para padres. Ademas, esta empresa garantiza
licencias para la adopcion de nifios, incluso por parejas homoparentales (Bilo y
Tebaldi, 2020).

e Telstra: Es una empresa australiana del sector de informaciony comunicacion que
formulé una politica de familia enfocada a todas las personas que ejercen roles de
cuidado. Adicional a los subsidios del gobierno, la empresaotorga una licenciade 16
semanas remuneradas a la persona que sea cuidadora principal y 2 semanas a la
persona que sea cuidadora secundaria. Después de este periodo se da la opcién de
tomar una licencia no remunerada. La empresa afirma que los beneficios de licencia
combinados con el trabajo flexible ayudan a los y las colaboradoras a combinar
responsabilidades laboralesy familiares (ACT/EMP y OIT, 2017).

e Vodafone: Esta es una empresa de telefonia movil que ha construido todo un
andamiaje de politicas de conciliacion de vida laboral y familiar. Alli las empleadas
pueden solicitar permiso remunerado con unaantelaciénde 15 dias a la fecha prevista
del parto, ademas después de haber cumplido su licencia y hasta cumplido el primer
afio de cada hijo las trabajadoras prestaran servicio de lunes a viernes, desde las
9:00am hasta las 3:00pm, siendo liberadas del trabajo en jornada de tarde, sin que eso
afecte la remuneracion establecidaen jornada normal. Por otro lado, para los padres,
Vodafone extiende la licencia de paternidad 5 dias mas a los sefialados por la ley.

e Cementos Argos y Celsia: son dos empresas de cementosy energia que ocuparon el
segundo y tercer lugar en la categoria Empresa Privada en el Ranking PAR Medellin
2019. Por su parte, Argos ha implementados acciones de regreso progresivo después
de culminada la licencia de maternidad y paternidad, licencia de maternidad
extendiday la incorporacién de una licencia especial para hombres el mes siguiente
al nacimiento de sus hijos. Y Celsiase destaco por los tiempos extendidos de licencia
de maternidady paternidad (Grupo Argos, 2019).

e Johnson & Johnson: En Colombia desde el 2017, esta transnacional fue pionera en
ofrecer una licencia de paternidad global de ocho semanas que puede ser tomada por
los padres en cualquier momento durante el primer afio de vida de su bebe, esto es 6
semanas adicionales a las contempladas por la ley colombiana. Se destaca que esta
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politica incluye actividades de sensibilizacion sobre la paternidad y el rol de los
padres en el cuidado de los recién nacidos (ONU Mujeres, 2020). Esto ha reportado
beneficiosen la atraccion y retencion de talento humano en la empresa.

Ecopetrol: esta empresa colombiana es la segunda petrolera mas grande de
Latinoamérica, entre sus politicas de conciliacién cuentan con licencias de
maternidad y paternidad extendidas. Para el caso de las madres ofrecen, primero,
trabajo por turnos que implican 2 semanas de permiso remunerado adicional vy,
segundo, trabajo sin turno que es media jornada diaria de descanso durante las
siguientes 4 semanas. Para los padres ofrece un permiso remunerado durante 3 dias
despueés del vencimiento de la licencia (Ecopetrol, 2019).

Recomendaciones si tu empresa quiere implementar esta estrategia

A partir de la literatura revisada y los casos analizados, es preciso desarrollar algunas
recomendaciones para las organizaciones que deseen implementar acciones asociadas a la
estrategiade licencias de maternidady paternidad:

El primer elemento paratener en cuenta es la capacidad econdémica de laempresa que
desea implementar estrategias de extension de licencias de paternidad y maternidad.
Seré preciso realizar un andlisis financiero y de riesgos que permita establecer cuéles
seran las condiciones de esta extension, si sera completamente remunerada por la
empresa, si serd parcialmente remunerada o si no habré remuneracion alguna. Esta
ultimaopcion suele ser implementada por pequefias empresas que no cuentan con un
musculo financiero suficiente.

Es importante establecer un proceso de seguimiento a las estrategias de este tipo,
porque las necesidades, la culturay la corresponsabilidad variade acuerdo con cada
territorio. Por tanto, se recomienda que la empresa realice un seguimiento y
evaluacion periddica que permita conocer como estan tomando esta medida los
padres y las madres, para saber qué modificaciones o acciones adicionales se deben
llevar a cabo.

Le corresponde a la empresa explicar, comunicar y clarificar las condiciones y
circunstancias en que las licencias de maternidad y paternidad estan disponibles, bien
sea desde la ley o desde la politica empresarial en caso de que se otorguen mayores
beneficios (Comisién para la Igualdad de Oportunidades en el Empleo, s.f.).
Culturalmente, la paternidad continta siendo pormenorizada o minimizada en el
cuidado de nifios y nifias, ignorando que esta participacion del padre puede beneficiar
no solo el desarrollo de los nifios y nifias, sino también aportar en la disminucion de
brechas de género. Asi, las “practicas internacionales sefialan la necesidad de ampliar
los permisos parentales plenamente remunerados para incentivar a los padres a
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participar en el cuidado de los nifios y nifias” (Bilo y Tebaldi, 2020, p.73). Esto
sugiere la implementacion de diferentes incentivos positivos y negativos.

e Anivel econémico, se sugiere buscar reducir los riesgos econdmicos de implementar
y llevar a cabo estas estrategias mediante la provision de seguridad social que reduzca
los costos para los empleadores. Este tema estd ampliamente relacionado con la
legislacion existente en cada pais, sin embargo, debe ser especialmente considerado
para los grupos de trabajadores que tienen una menor capacidad contributiva a la
seguridad social.

Estrategias para cuidadores y cuidadoras

Descripcién de la estrategia

La economia del cuidado hacer referencia al conjunto de actividades y practicas cotidianas
realizadas por los sujetos, las cuales son necesarias parasu supervivenciay lasatisfaccion de
sus necesidades basicas, una comprensiénamplia de la labor de cuidador o cuidadora desde
esta perspectivaincluye

El autocuidado, el cuidado directo de otras personas (la actividad interpersonal de cuidado),
la provisién de las precondiciones en que se realiza el cuidado (la limpieza de la casa, la
compra y preparacion de alimentos) y la gestion del cuidado (coordinacion de horarios,
traslados a centros educativos y a otras instituciones, supervision del trabajo de cuidadoras
remunera- das, entre otros). (Rodriguez, 2015, p. 36).

Este tema adquiere cada vez mayor relevanciaa la hora de medir el desarrolloy calidad de
vida en los paises, en tanto la economia del cuidado se ha reconocido como una actividad
econdémica que implica costos y genera valor. EI Convenio 156 de la OIT se establece que
los Estados deben garantizar a aquellas personas con responsabilidades familiares y de
cuidado, la posibilidad de ejercer su derecho a desempefiar un empleo desde la garantia de
igualdad de oportunidades laborales. De ahi se destacan algunos casos éxitos tales como:
licencia para acompafiamiento de hijos/as por cuestiones de salud y educacion (Brasil);
licenciade hasta cuatro horas diarias en caso de enfermedad de hijo menor de un afio (Chile)
y ampliacién del tiempo de duracion del beneficio de la guarderia infantil (Brasil y Paraguay)
(PNUD & OIT, 2009, p. 41)

En el caso colombiano la Ley 1413 de 2010 decidio incluir la economia del cuidado
conformada por el trabajo de hogar no remunerado en el Sistema de Cuentas Nacionales,
hecho que ha posibilitado al DANE realizar mediciones mas precisas sobre este tema. De
acuerdo con el DANE, para el afio 2021 en Colombia se dedicaron un total de 6.418.829
horas al cuidado y apoyo a personas en el hogar, de estas 1.329.782 fueron dedicadas por
hombres, mientras que las mujeres dedicaron 5.089.047 horas al cuidado durante 2021
(DANE, 2021). Ello evidencia que las mujeres participan en una mayor proporcion en las
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labores del cuidado en relacion con los hombres. En Colombia, las labores de cuidado
ocurren principalmente al interior de los hogares en forma no remunerada, en el afio 2020 en
estudio realizado por ONU Mujeres, el DANE y la Consejeria Presidencial para la Equidad
de la Mujer se evidencio que las mujeres cuidadoras con participacionen el mercado laboral
tienen efectos negativos sobre sus ingresos, “el ingreso laboral promedio mensual de las
personas cuidadoras que trabajan para el mercado es 27% menor para las mujeres en
comparacion con los hombres, y en comparacion con las mujeres que no proveen cuidados
es en promedio 11% menor” (DANE et al., 2020, p. 66).

En el contexto antioquefio, de acuerdo con la linea de base actualizada para la Alianza
Empresarial por la Equidad de Género 2020 y 2021 partiendo de los datos del Ranking Par
de Aequales, durante el afio 2020 el 92% de las empresas antioquefias implementaron dias
flexibles para el cuidado de dependientes, para el 2021 este porcentaje descendid a un 89%.
Desde esta linea de base para Antioquia, segun la encuesta en equidad de género de la ANDI
para el afio 2019, de las 353 empresas encuestadas el 7,1% de ellas cuentan con servicios de
guarderiao brindan bonos de cuidado para los hijos.

Teniendo en cuenta este panoramaen relacion con el cuidadoy la participacion de las mujeres
en el mercado laboral, se identificaron en la revision de literatura un conjunto de estrategias
en lasempresas orientadas a brindar beneficios a sus colaboradores en la materia, algunas de
las estrategias fueron: bonos para pago de guarderias; bonos para pago de centros de cuidado
de personas en discapacidad, adulto mayor e infancia, acceso a servicios de cuidado para sus
colaboradores; aproximacion de las empresas al lugar de domicilio; programas de reconexion
laboral para aquellas personas que por labores asociadas al cuidado tuvieron que abandonar
por varios afios sus empleos; reducciones de jornada por cuidado de menor o persona con
discapacidad; permisos retribuidos por periodos especificos de tiempo en caso de
hospitalizacion; horas anuales para poder acomparfar a familiares de primer grado a
tratamientos médicos graves; informacion, capacitacion y ayudas a los empleados para el
cuidado de personas dependientes.

Implementar este tipo de estrategias al interior de las empresas implicarealizar acciones que
fomenten la corresponsabilidad entre hombres y mujeres, ello pasa por la generacion de

Transformaciones al interior de las empresas que generen ambientes, condiciones, culturasy
reglas en los que se tengan en cuenta las diferencias entre padres de familiay otros individuos
con personas bajo su cuidado (sean mujeres u hombres) y aquellos trabajadores que no tienen
esas responsabilidades (Iniciativa de Paridad de Género de Colombia, 2019, p. 148).

Sumado a ello, estas estrategias tienen impactos positivos en las economias nacionales, en
tanto se fomenta la generacion de empleo a través de la implementacion de ofertas de
cuidado, ademas se promueve la idea de que el cuidado es una responsabilidad social a través
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del cambio de estereotipos de género asociados a las labores del cuidado (PNUD & OIT,
2009, p. 17). Sumado a ello, para los empleados se reducen los niveles de estrés generados
por las labores del cuidado, mejora el ambiente laboral y la satisfaccion con el empleo, asunto
que se traduce en mejores niveles de productividad (OIT, 2009a). En el caso de los centros
de cuidado o bonos de cuidado ofrecidos por parte de las empresas se han evidenciado
impactos positivos en relacion con la reduccion de los indices de ausentismo laboral (Idrovo,
2006).

Algunas empresas que han implementado estas iniciativas

Existenun conjunto de empresas que han implementado estrategias asociadas al cuidado con
el fin de promover el equilibrio en la vida personal, laboral y familiar. A continuacion, se
presentan algunos casos que fueron destacados y documentados como buenas practicas desde
la literaturarevisada:

e Vodafone: operador multinacional de telefoniamavil con sede principal en el Reino
Unido, esta empresa cuenta con una politica de excedencia laboral ampliada por
cuidado de familiares e hijos, estos ultimos pueden ser bioldgicos o adoptivos.

e Programa Nacional Wawa Wasi Per(: si bien este es un programa del Estado
Peruano, se destaca porque en asocio con laempresa privada desde el afio 1994 recibe
a nifios cuyos padres se encuentran insertos en el mercado laboral este es uno de los
principales requisitos del programa, bajo el modelo de cuidado diurno de hogares
donde durante 8 horas se brinda el cuidado y alimentacion de los nifios, en horarios
que son pactados de acuerdo con los horarios laborales de los padres. Este programa
a su vez cuenta con una version institucional, donde se tiene el auspicio de las
empresas, “el programa hace énfasis en la responsabilidad de los empleadores de
colaborar con la calidad de vida y la tranquilidad doméstica de sus trabajadoras y
trabajadores” (OIT, 2011, p. 46).

e Empresas que integran la iniciativa ClosinGap (Merck, MAPFRE, Repsol,
Vodafone, Melia Hotels International, Mahou San Miguel y Solan de Cabras,
BMW Group, L’Oréal, PwC, Bankia, Grupo Social ONCE y KREAB): su
estrategia es el mantenimiento de los beneficios sociales al menos durante el primer
afo, en los casos en los que los trabajadores opten por una excedencia parael cuidado
de hijos. Reducciones de jornada por cuidado de menor o de persona con discapacidad
y horas anuales para acompafiar a familiares de primer grado a tratamientos médicos
graves (ClosinGap, 2020).
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Caja Madrid: Reducciones de jornada laboral para madres que deban cuidar a un
hijo enfermo (Caballero, 2000).

Esenttia, Efigas, Farmaceutica Roche: son algunas de las empresas colombianas
que han implementado bonos parael cuidado y estrategias de flexibilidad horaria para
cuidadores, especialmente en casos de enfermedad o cuidado de menores de edad
(Revista Semana, 2019).

Grupo Coomeva: ofrece beneficios a sus colaboradores y sus familias en materiade
cuidado, especialmente el cuidado por enfermedad (Great Plance to Work, 2022).

Recomendaciones si tu empresa quiere implementar esta estrategia

A partir de la literatura revisada y los casos analizados, se presentan algunas
recomendaciones para implementar estrategias asociadas a las labores de cuidado:

Un elemento importante a tener en cuenta es que, si efectivamente se quieren lograr
impactos sobre el tiempo y dedicacion a las labores de cuidado, las estrategias aqui
propuestas se deben complementar con otras presentadas en otros capitulos tales
como el teletrabajo, las licencias, las adecuaciones de infraestructura, estrategias de
bienestar laboral, entre otras. La empresa podra iniciar por aquellas que se ajusten
mas a sus capacidades, pero se debe proyectar con el tiempo un conjunto amplio de
estrategias de cara a intervenir los patrones sociales y culturales que subyacen a las
labores de cuidado.

En el caso de que seauna micro o pequefia empresa puede iniciar ofreciendo procesos
de capacitacion y formacion a sus colaboradores en los que se identifique la
importanciade las labores del cuidado, ademas impulsar estrategias con las familias
para que estas responsabilidades no recaigan de manera exclusivaen las mujeres.

Las grandes empresas teniendo en cuenta sus capacidades pueden adoptar estrategias
asociadas a dar bonos de cuidado o subsidios a sus colaboradores, especialmente en
el caso de familiares o hijos con problemas de salud o necesidades especiales, este
tipo de estrategias precisan de la destinacion periodica de un presupuesto por parte de
la alta direccién de la empresa.

Al igual que en las estrategias de flexibilidad horaria, los bonos de horas o jornadas
flexibles para el caso de cuidadores también son estrategias faciles de implementar
por cualquier empresa independiente de su tamarfio y sector. Para ello es importante
que desde la alta direccion se identifiquen de manera clara las necesidades en cada
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uno de los casos, con el fin de definir los horarios que mas se ajusten segun la
situacion de cada empleadoy su familia.

Adecuacionesen la infraestructura de la empresa

Descripcién de la estrategia

Hasta el momento se han descrito una serie de estrategias de conciliacion que no siempre
requieren un cambio infraestructural o una inversion fisica en la organizacion, sino que
pueden ser implementadas mediante politicas, normas, protocolos, decisiones, etc. Sin
embargo, en la revision de literatura se encontraron distintas estrategias orientadas a estos
cambios de orden material que conducen a mejoras en las labores de cuidado y conciliacion,
por lo que se dedicara un apartado para la descripcion de estas posibles estrategias.

En este punto, la maternidad y la paternidad tienen un rol fundamental, por lo que parte de
estas estrategias estan destinadas exclusivamente para padres y madres responsables de
cuidado. El primer caso para tener en cuenta es el establecimiento de salas de lactanciaen
los espacios de trabajo, entendiendo que todas las mujeres deberian tener derecho a un tiempo
remunerado para ejercer esta labor. Sin embargo, “solo 42 paises contemplan el derecho a
tales instalaciones, lo que cubre apenas a seis de cada 10 madres potenciales en el mundo”
(Pozzan, et al., 2022, p. 7). Esta cifraes preocupante dado que la lactanciarefiere beneficios
importantes tanto para la salud de la madre como la del hijo/a, los cuales se reportan en la
disminucion de demanda de servicios curativos y en el aumento de la productividad (OIT,
2009c).

Para el caso colombiano se advierte un avance significativo con la Ley 1823 de 2017, la cual
establece que todas las organizaciones privadas con capitales de 1500 salarios minimos o
mMas o con capitales menores, pero con mas de 50 trabajadoras, deberan disponer en el entorno
laboral salas de lactancia dignas para que las mujeres ejerzan la lactanciaen la jornada laboral
(Ley 1823, 2017). Para el caso antioquefio, la linea de base permitio conocer que el 58% de
las empresas que se midieron en el Ranking Par cuenta con estas salas. Es de sefialar que la
creacion de salas de lactancia en el entorno laboral no exime a la empresa de asegurar el
disfrute del tiempo legalmente destinado para la lactancia, y sera la madre quien elija si hara
uso del espacio o no. Es importante resaltar que, segun varios estudios, los beneficios de la
lactancia para el nifio, la madre y el empleador compensan los costos de la implementacion
de lamedida (Pozzan, et al., 2022).

Otra estrategia que hace parte de esta categoria es la implementacién o disposicion de
guarderias o entornos de cuidado para nifios y nifias en la empresa. En el apartado de
estrategias para cuidadores y cuidadoras ya se habia mencionado la alternativa de disponer
bonos, subsidios 0 ayudas econdmicas para recibir servicios de guarderia. Este apartado va
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mas alld e invita a las empresas a construir al interior de sus instalaciones o a pocos metros
de ella centros de cuidado infantil, donde los padres y madres puedan llevar a sus hijos/as
durante el cumplimiento de su jornada laboral. Debe tenerse en cuenta que estos servicios
son fundamentales para el desarrollo infantil, generan empleo y permiten reducir el tiempo
dedicado a las labores domeésticas y de cuidado no remunerado, al mismo tiempo que permite
a las mujeres regresar y mantenerse activas en el mercado laboral (Pozzan, et al., 2022).

Esta estrategia puede desarrollarse de diversas maneras, su particularidad dependera del
musculo financiero de la organizacién, de la pertinencia de sus instalaciones y de la
articulacion exitosa con actores clave publicos y privados que participendel proceso (Biloy
Tebaldi, 2020). La empresa puede por si sola, 0 mediante alianzas publico-privadas o desde
la articulacién con otras empresas ofrecer este servicio en su organizacion de manera
permanente. En caso de no tener las capacidades suficientes, es posible recurrir a la
disposicién de un espacio de guarderia o de cuidado infantil por periodos especificos en el
afio, por ejemplo, en vacaciones o navidad (Red DIE, 2016b).

A nivel internacional el panorama al respecto no es muy alentador, segun el proyecto Mujer,
Empresay el Derecho del Grupo Banco Mundial, en el 2016 solo 11 de 50 paises examinados
tienen una ley que obligue a los empleadores a proporcionar servicios de cuidado infantil
(Corporacién Financiera Internacional [IFC], 2019). Por otro lado, para el afio 2020 el 8% de
las empresas antioquefias contaban con servicios de guarderias o lugares para nifios en el
espacio laboral, cifra que incrementa para 2021 en un 19%. A nivel internacional se ha
mostrado que estas iniciativas permiten reducir la rotacion y absentismo del personal,
aumentar la productividad y el bienestar, la atraccion de mejores trabajadores e
inversionistas, y el mejoramiento de la reputacion (IFC, 2019).

Ahora bien, no todas las estrategias se limitan a los cuidados maternales y paternales, sino
que tienen que ver con el cuidado de si y los espacios para la conciliacion con la vida
personal. En primer lugar, se encuentra la creacion y adecuacion de espacios de coworking,
estps puede ser una estrategia beneficiosa para la empresay sus colaboradores, permitiendo
reducir gastos operacionales y ofrecer flexibilidades segun las necesidades del negocio.
Ademas, lo que se ha reconocido es que iniciar en esta modalidad permite a las empresas
dotarse de un elemento diferenciador para el reclutamiento y retencion de talento humano
(RRHH Digital, 2022).

En segundo lugar, se sugiere que las empresas adapten sus lugares de trabajo para promover
la presenciay cuidado de las mascotas de los colaboradores, pues esta es una preocupacion
para gran parte de empleados millennials y centennials. Esta no es una medida menor, pues
segun National Institutes of Health “tener una mascota mejora la salud de las personas al
reducir el estrés, la sensacion de soledad, la ansiedad, depresion, mejora las habilidades
sociales y responsabilidad entre otros beneficios” (Lopez, 2022). Estas mejoras pueden ser
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extrapoladas al entorno laboral. En Colombia, este asunto no es menos importante, segun las
encuestas se destaca que 6 de cada 10 hogares tienen alguna mascota, y dejarlas solas en casa
empieza a preocupar (Ramirez, 2022).

Algunas empresas que han implementado estas iniciativas

La revision de la literatura permitio rastrear casos de éxito nacionales e internacionales que
implementaron estrategias de este tipoy lograron mejorar los rendimientos de su empresa. A
continuacion, se sefialan algunas empresas exitosas.

e Ben & Jerry’s: Esta es una empresa estadounidense que fabrica helados, yogures y
sorbetes. Las oficinas de esta empresa permiten a todos sus empleados llevar a sus
perros todos los dias. Para esto dispuso de espacios adecuados y comodos, asi como
de premios y alimentos para consentir a los perros de sus colaboradores (Weepec,
2022).

e Banco Santander: Esta entidad financiera nacional construyd unos espacios
llamados Work Café, una apuesta por la innovacién y el progreso. Este concepto de
oficina esta disefiado para acoger eventos, charlas, conferencias y cursos, donde las
personas pueden trabajar al tiempo que se relacionan con otros profesionales
(Santander, 2021).

e IBM Chile: Esta es una empresa estadounidense de tecnologia y consultoria que
participé en el programa Sello de Igualdad de Género en Chile. Esta empresa
estableci6 una guarderia para lograr la conciliacion de la vida familiar y laboral de
sus empleados. Lo més destacado de esta empresa es que realiz6 una encuesta y
grupos de estudio para mapear y entender correctamente las necesidades de sus
colaboradores, lo que le permitio crear un servicio de cuidado regular. Esta guarderia
se ubico al frente del edificio de IBM en Chile, y aunque se prioriza el acceso a los
empleados, también puede ser usada por la comunidad (IFC, 2019).

e Clinica Foscal: Esta es una clinica colombiana que cre6 un servicio de guarderia
Ilamado Foskids, brindando espacios parael juego, las tareas, talleres artisticos y otras
actividades. Este espacio fue creado para los hijos de trabajadores, pacientes y
familiares para contribuir al cuidado de los nifios y nifias, mientras los padres y
madres ejercen sus labores. Es un espacio de 222 metros cuadrados con 5 ambientes
para nifios y nifias entre los 15 meses y los 10 afios. Esta guarderia tiene un costo la
hora, sin embargo, los empleados tienen el 50% de descuento (Clinica Foscal, 2017).

e Nestlé: Esta es una compaiiia lider en nutricion y bienestar que ha formulado una
politicade proteccidn a la maternidad para sus empleados en el mundo. A raiz de esta
politicase avanzo en varios asuntos, entre ellos la disposicion y adecuacion de salas
de lactancia, logrando tener mas de 190 salas en todas sus instalaciones en el mundo
(Nestlé, 2015).
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Recomendaciones si tu empresa quiere implementar esta estrategia

A partir de larevision de literatura se extraen varias recomendaciones para las empresas que
deseenaplicar algunas de las estrategias relacionadas con las adecuaciones infraestructurales:

e Para disponer una empresa Pet friendly no se requiere una inversién econémica muy
fuerte, sin embargo, va més all& de simplemente permitir el ingreso de mascotas.
Como primera medida es necesario que en el edificio donde esta la oficina permitan
el ingreso de las mascotas. De igual forma, es una decision que debe evaluarse con
todo el personal para buscar un consenso y que no sea una decision unilateral. Esto
implica asegurarse que no haya personas alérgicas, en caso de haberlo se puede
analizar la posibilidad de disponer espacios concretos para las mascotas (Infojobs,
s.f.). Por otro lado, la empresa debe considerar qué recursos debe disponer para crear
las comodidadesy el espacio necesario para las mascotas, de tal forma que tenga un
puesto de comida e hidratacion o zonas de descanso y juego. Para esto se debe
considerar si la empresa contard con algin personal de atencion, si permitira un
tiempo de juego y salidas para que las mascotas hagan sus necesidades o si planteara
la posibilidad de ofrecer un seguro de mascotas (Infojobs, s.f.).

e Es importante aclarar que para la construccion de espacios de coworking se deben
considerar medidas de flexibilizacion que fueron descritas anteriormente, por tanto,
sera necesario que, si la empresa no tiene disefiadas estas medidas al momento de
establecer este espacio, inicie con su formulacion. Debe recordarse que esta medida
sera fundamental paraempresas que, con la pandemia, hayan tenido dificultades para
rentabilizar el espacio ya que es una medida de optimizacion de costos.

e La gestion de los espacios coworking implica una mayor inversion de recursos, por
una parte, porque la empresa debe decidir quién sera el encargado de dicha gestion,
si sera la empresa o si va a delegar esto a un operador de coworking. Esto se refiere
a las labores de disefio del espacio, la inversion inicial, la contrataciony gestion de
suministros, limpieza, instalacién e infraestructuratecnologicay de internet (RRHH
Digital, 2022).

e En relacion con las salas de lactancia, es necesario que la empresa se guie por la
reglamentacion de su pais, conocer si el Estado ofrece algun tipo de apoyo para
financiarlas o si los costos correran por cuenta del empleador. En esta medida, sera
preciso hacer un estudio de costos para saber cual debe ser la inversién para disponer
de estas salas y designar a un responsable de la operacion de las mismas (Bilo y
Tebaldi, 2020).

e Debe recordarse que en Colombia ya hay una ley que, segin determinadas
caracteristicas, obliga a las empresas a construir las salas de lactancia. Desde el
Ministerio de Salud se sugieren varias recomendaciones, primero, es preciso tener un
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protocolo 0 una politica empresarial que establezca los lineamientos. Segundo, se
debe construiry dotar un espacio fisico salubre, comodo y acondicionado para reducir
al minimo los riesgos de contaminacion, esto debe contemplar el proceso de
extraccion, conservacion y transporte de leche materna. También es importante
formar a las mujeres en el proceso de lactancia sobre este temay los cuidados que se
deben tener en cuenta (MinSalud, 2012).

e En general, es necesario que las organizacionesy empleadores destinen un espacio y
unas actividades que les permitan conocer las necesidades y tiempos de cuidados de
padres y madres de su empresa, ello para tomar decisiones en estas estrategias
acertadasy pertinentes.

e Respecto a las guarderias o centros de cuidado infantil dispuestos y construidos por
la empresa, se recomienda que establezcan un sistema que proporcione informacion
a los padres sobre el aprendizaje y desarrollo de los nifios y nifias. Esto puede
contemplar larealizacion de talleres para padres, foros, programas sobre parentalidad
y paternidad corresponsable, etc. (IFC, 2019). Algunas preguntas por resolver por
parte de la empresa al momento de establecer una guarderia son: ¢quién seran
admitidos? ¢seré solo para hijos e hijas de empleados y se extendera a hijos e hijas
adoptivas? ¢el empleador implementararecursos para asegurar el transporte de los
nifos y nifias? ¢En qué horarios y momentos de afio se ofrecera el servicio de
guarderia? ;tendrd en cuenta la jornada laboral de los empleados?

Licencias y permisos

Descripcién de la estrategia

Como se ha evidenciado a lo largo de este informe, son diversas las iniciativasimplementadas
por las empresas para contribuir al equilibrio vida personal, laboral y familiar de sus
colaboradores, muchas de estas iniciativas son complementariasentre si y se asociancon las
libertades en torno a la gestion del tiempoy horarios. Como ya se ha evidenciado la mayoria
de empresas adoptan horarios de trabajo flexible, teletrabajoy flexibilidad horaria cuando se
es cuidador, la extension de licencias en casos de maternidad y paternidad, entre otras.

Adicional a estas estrategias, también se identificaron un conjunto de empresas que cuentan
con licencias y permisos especiales, distintos a los ya establecidos por la normatividad de
algunos paises. Estas licencias y permisos se orientan a ocasiones como matrimonios,
cumpleafios, cuidado personal y desarrollo personal, formacion y capacitacion,
fallecimientos, cambios de domicilio, permisos por enfermedades o atencidén a mascotas o
animales de compafiia, permisos y horas de lactancia, permisos para asistir a reuniones
escolares o actividades de los hijos, licenciasy permisos para mujeres que han sido victimas
de violencia de género en los entornos laborales como mecanismo transitorio de proteccion,
entre otros.
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En algunas empresas cada una de las actividades enunciadas cuenta con permisos especiales
en términos de horas o dias, sin embargo, hay empresas que otorgan bolsas 0 paquetes de
horas, tiqueteras o cuponeras a sus empleados, para utilizar los permisos y licencias en las
actividades que ellos prefieran. Estos permisos también pueden ser otorgados como
incentivos por antigiiedad, por logros o metas importantes realizados por el colaborador en
el marco de las actividades de la empresa, actuando como mecanismos para incentivar a los
empleados (Gomez, Et. Al. 2017).

Ademaés de los ya expuestos, existen otro conjunto de licencias y permisos que pueden ser
no remunerados, en este caso muchas empresas otorgan estas licencias por el medianoy largo
plazo y garantizan los aportes a los sistemas de seguridad social, prestaciones sociales y
demas beneficios, los cuales son asumidos por la empresa durante el tiempo de licencia del
empleado (Ayuntamiento de Madrid, 2007).

En el caso espafiol, la Ley del Estatuto de los Trabajadores (Eeal decreto legislativo 1 de
1995), establece tiempos para algunas de estas licenciasy permisos. Por ejemplo, el permiso
por matrimonio son 15 dias naturales y permiso por cambio de domicilioun dia. En el caso
colombiano, la Ley 1280 de 2009 concede una licenciade 5 dias habiles por fallecimiento de
un familiar, ello independientemente de si es modalidad contratacién o laboral (Ayala del
Pino, 2015).

En el contexto antioquefio, de acuerdo con la linea de base actualizada para la Alianza
Empresarial por la Equidad de Género 2020 y 2021 partiendo de los datos del Ranking Par
de Aequales, durante el afio 2020 el 73% de las empresas que se midieron contaban con
licencias y permisos adicionales a lo contemplando por la ley, este porcentaje decrecio
durante 2021 donde solo un 56% afirmaron contar con estas iniciativas.

En este caso se han evidenciado impactos positivos en la motivacidn de los colaboradores en
los entornos y la satisfaccion laborales al sentir que sus necesidades personales y bienestar
se encuentranincluidos en las agendas de sus empresas, especialmente desde la adopcion de
otro tipo de permisos que sobrepasan aquellos establecidos en la normatividad laboral
(Biedma & Medina, 2014).

Algunas empresas que han implementado estas iniciativas

Existen un conjunto de empresas que han implementado estrategias de licencias y permisos
con ocasién de distintas actividades asociadas a la vida personal y familiar de sus
colaboradores A continuacion se presentan algunos casos que fueron destacados y
documentados como buenas précticas desde la literaturarevisada:
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AVANCOP: Pequefia empresa antioquefia cooperativa de ahorro y crédito, esta
otorga permisos a sus colaboradores para asistir a momentos especiales con sus
familiares (Alcaldiade Medellin, 2019).

Agencia de Aduanas Jorge Vega: Esta agencia ubicada en Valparaiso Chile cuenta
con 20 empleados, con ellos se implementan licencias y permisos especiales
asociados a estrategias de flexibilidad horaria (Accion RSE, 2006, P. 22).

Pesquera Melinka: empresa chilena dedicada a la industria de productos de mar
congelados, cuenta con 85 empleados, los cualestienen acceso a un conjunto de dias
anuales de permiso remunerados (Accion RSE, 2006, p. 25).

MAPFRE Espafa: compafia multinacional de seguros, tienen unaserie de clausulas
establecidas para la reduccién de jornadas de las victimas de violencia de género que
pueden disfrutar también de permisos especificos (Gonzalez & Rodriguez, 2019).

Recomendaciones si tu empresa quiere implementar esta estrategia

A partir de la literatura revisada y los casos analizados, se presentan algunas
recomendaciones para implementar estrategias asociadas a licencias y permisos:

Las empresas pueden acordar con sus colaboradores el disefio de un sistema de
permisos especiales, distintos a los ya establecidos por la ley, pero que apunten a una
mejoraen la calidad de vida de sus colaboradores. Estos esquemas deben contemplar
las necesidades de los empleados y ser analizados a la luz de los intereses de la
empresa, que permitan que eventualmente los colaboradores puedan participar en
actividades extralaborales que su vida personal y familiar exige.

Las licencias y permisos buscan generar condiciones de flexibilidad para sus
colaboradores, por lo cual es importante que estos efectivamente contribuyan a la
disminucion de brechas. Por lo anterior, no se pueden confundir licenciasy permisos
no remunerados o existentes por ley con otras iniciativas remuneradas, ademas las
licencias y permisos no pueden traducirse luego en mas carga laboral para quien
decide optar por estas opciones, la idea es que se direccionenal logro de objetivosy
metas de la empresa, pero flexibilizando las condiciones y tiempos para hacerlo.

Capacitacion, formaciony sensibilizacion

Descripcién de la estrategia

Aunque la equidad e igualdad de género es un tema ampliamente abordado en occidente y
los estados democraticos liberales, a nivel cultural la comprension del problema es ambigua
en entornos sociales y cotidianos. Asi, es frecuente encontrar sefialamientos relativos a la
igualdad formal que poseen las mujeres o el problema de la discriminacion positiva para
favorecerlas, lo que denota cierto desconocimiento y falta de comprension sobre los
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escenarios y las dimensiones mas complejas y estructurales en que se manifiesta hoy la
desigualdad de género. Enfrentarse a esta dificultad requiere de herramientas y estrategias
pedagdgicas que permitan establecer un dialogo colectivoy plural, lo cual puede gestarse en
procesos de talleres de formaciony sensibilizaciones. Ademas, es preciso focalizar procesos
de capacitacion ahombresy mujeres que estén disefiados con enfoque de género. Se entiende
que estos procesos son fundamentales para incorporar los valores y perspectivas de género
en la organizaciony su personal, permitiendo:

Desarrollar los planes de carrera de lasy los profesionales, para capacitar en nuevas
habilidades dentro de la formacidn continua. Incluir la perspectiva de género en los
planes de formacién significa tener en cuenta los diferentes puntos de partida que
tienen hombres y mujeres en los entornos laborales y garantizar que ambos tendran
las mismas oportunidades. (Red DIEa, 2016, p.5)

Por tanto, un primer acercamiento a estos procesos puede ser desde la formacion y
sensibilizacion en temas de brechas para la conciliacion de la vida laboral, personal y
familiar, asi como los estereotipos y roles de género desde la economia del cuidado y el
trabajo doméstico no remunerado. Ello buscando exponer los conceptos principales y las
brechas existentes en la actualidad y, asi, consolidar una comprension de las consecuencias
de estas desigualdades para las mujeres y las empresas (Inmujeres, 2005). Esta primera
modalidad puede llevarse a cabo desde una apuesta al cambio cultural, los imaginariosy las
creencias, de tal forma que se logre generar conciencia mediante la reflexion. Usualmente,
estas sensibilizaciones se realizan mediante talleres, conferencias, foros y charlas donde se
usan metodologias aplicadas para que las personas entiendan las consecuencias de la
desigualdad de género, bien sea desde estadisticas, testimonios 0 experimentos sociales a
razon de la modificacion de los roles tradicionales entre mujeres y hombres (Inmujeres,
2010).

Para el caso antioquefio, por ejemplo, se sabe segun la linea de base que el 74% de las
empresas en 2021 realizay/o ha contratado programas de sensibilizacion, capacitaciones o
charlas sobre equidad de género. Al respecto, es importante que los procesos de
sensibilizacion ocurran dentro del horario laboral, de tal forma que no rifian con las
actividades personalesy familiares que los y las colaboradoras deben llevar a cabo.

Por otra parte, una segunda modalidad de esta estrategia va mas alla de la sensibilizacién
sobre las desigualdades de género y se enfoca en los procesos, protocolos y lineamientos de
capacitacion y formacion del personal. Esto se refiere a la adquisicion de competencias,
conocimientos y habilidades diferenciadas como: liderazgo, corresponsabilidad en las
labores de cuidado, habilidades blandas, formacion en profesiones tradicionalmente
masculinizadas o feminizadas, etc. (Gonzélez y Rodriguez, 2019). En esta medida, las
empresas pueden adoptar procesos de capacitaciony formacion encaminados a promover la
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incorporacion de hombres y mujeres en actividades tradicionales del sexo opuesto. Para ello
es importante mapear las necesidades de cada género en laempresa en funcion de sus horarios
y actividades fuera del entorno laboral, usando criterios de inclusion y analizando la
probabilidad de conciliar la vida familiary laboral (Inmujeres, 2010).

Estas capacitaciones deben planearse desde latransversalizacion del enfoque de género, pues
en ocasiones las ligerezas en la planeacion generan exclusion o preferencias sesgadas segun
los temas a tratar. Esto es importante ya que la participacidénen los procesos de capacitacion
y formacion puede ser desigual entre hombres y mujeres en dos sentidos, la cantidad de
cursos y horas de formacién, y los contenidos desarrollados en los cursos. Al respecto, “los
planes de formacion no contemplan sus necesidades e intereses profesionales, ni su situacion
familiar especifica, ya que siguen asumiendo la mayor parte de las responsabilidades
familiares” (Chilliday Guerra, 2008, p. 32).

Algunas empresas que han implementado estas iniciativas

A nivel nacional e internacional existen diversas empresas que han disefiado procesos,
protocolos, programas y demas estrategias de formacion, capacitacion y sensibilizacion,
permitiendo eliminar sesgos y brechas relacionadas con la conciliacion familiar, laboral y
personal en sus entornos de trabajo. A continuacion, se presentan algunos casos:

e Hospital de la mujer: es una unidad de salud centralizada en México que desde el
2003 formulé una politicapara la creacién de una cultura de equidad con base en los
valores y derechos humanos. Esta politica establecid el desarrollo de cursos de
sensibilizacion a todo el personal y la capacitacion al comité de equidad de género
para la formacidn a facilitadores (Inmujeres, 2005).

e Grupos Nutresa: Es un conglomerado de procesamiento de alimentos en Colombia,
han tenido multiples avances en politicas y estrategias de equidad de género, entre
ellas se cuentan algunas relacionadas con formacion, capacitacion y sensibilizacion.
Estos procesos se hacen en el marco del respeto a los derechos humanos vy el
reconocimiento de la importancia de los espacios personales y familiares, por
ejemplo, los procesos de capacitacion se adaptaron a la virtualidad para aquellos que
no podian estar en las empresas. Ademas, realizaron con sus aliados y colaboradores
historietas de sensibilizacion donde se trataron temas de acoso laboral y sexual y
discriminacion debido al género, asi como sensibilizaciones sobre la gestion de
género en las compafiias en el ambito organizacional en la gestion humana (Grupo
Nutresa, 2018).

e Contraloria General del Gobierno del Estado de Colima: Si bien esta es una
entidad publica, su practica cuenta con elementos que pueden ser extrapoladosa una
organizacion privada, pues hace parte de la certificacion del Modelo de Equidad de
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Género MEG 2003. Esta estrategia partié de un diagnostico de necesidades de
capacitacion para identificar los cursos que necesitaban los/as colaboradores/as para
desempefiar mejor sus funciones, apuntando al crecimiento profesional y las
condiciones de equidad de género (Inmujeres, 2010).

Bepensa: es un grupo empresarial mexicano compuesto por varias compafiias de
distintos sectores. Estaempresa cre6 unaestrategia inicial de sensibilizacion, difusion
y apoyo a la cultura de igualdad de oportunidades en hombresy mujeres, dirigida a
todos los segmentos de la organizacion. Esta estrategia se desarrolla en una capsula
animada con personajes caricaturizados que simulan de ocupacion areas de trabajo de
hombres y mujeres, este fue el primer ejercicioy la teméatica cambia cada 3 meses
(Inmujeres, 2010).

EPM: Esta es una empresa colombiana que inici6 el proceso de formacién de 35
mujeres en el programa Técnica en Electricidad Industrial, el cual se desarrollaen
alianza con la institucion el SENA. Con esta oportunidad se espera romper los
paradigmas y estereotipos de género que relegan a las mujeres a los espacios de
cuidado o servicios, aportando a la equidad de género en el sector. En este proceso
las seleccionadas recibiran un sostenimiento del 50% del salario minimo y un 100%
cuando inicien la practica (EPM, 2022).

Generali: Es un grupo multinacional de la industria de los seguros espafioladonde la
diversidad e inclusion son pilares de la organizacion. En los altimos afios han
implementado medidas dirigidas a fortalecer las habilidades blandas desde el
empoderamiento y promocion del talento femenino. Para ello la empresa formula
Planes de Igualdad donde se establecen medidas y se organizan programas de
mentoring. Ademas, desarrollan un curso de igualdad obligatorio paratoda la plantilla
de formacidn sobre igualdad de género con un curso online sobre sesgos de género
para todos los trabajadores (Generali Espafa, s.f.).

Recomendaciones si tu empresa quiere implementar esta estrategia

A partir de la literatura revisada y los casos analizados, se presentan algunas
recomendaciones para implementar estrategias concernientes a capacitaciones, formaciony
sensibilizaciones:

Las empresas que decidan llevar a cabo estrategias de capacitacion, formacion y
sensibilizacion pueden realizarlo desde dos vias: pueden ser procesos adelantados por
el comité o el areaencargada de temade género, inclusiony diversidad de la empresa,
0 bien pueden contratar con entidades y consultoras externas paraque lo llevenacabo
de manera periodica.

Es fundamental que se estructure un plan de trabajo para llevar a cabo estrategias de
este tipo, donde se dejen claros varios asuntos: a quiénes estaran dirigidos, cuantas
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personas participaran en cada sesion, cuél serala metodologia paraimplementar, cual
sera el cronograma que se va a establecer, cudles serdn capacitaciones y
sensibilizaciones dirigidas unicamente a hombres y cuéles seran Unicamente para
mujeres, entre otras cuestiones. Este nivel de organizacion permitird darle
continuidad, pertinenciay estabilidad en el tiempo a las estrategias.

e Dado que se ha evidenciado que las capacitaciones, formaciones y sensibilizaciones
suelen ser mayormente aprovechadas por hombres debido a, principalmente, fallasy
ligerezas en la planeacion, se recomienda a las empresas fijar horarios donde las
mujeres y los hombres puedan cumplir las responsabilidades en lo familiar y lo
personal, por lo que se sugiere que sea en el horario laboral y en las instalaciones de
laempresa (Alcaldiade Medellin, 2019).

e De igual forma debe haber un proceso de difusién y divulgacion exitoso,
asegurandose que la convocatoria llegue de manera transparente, clara y efectiva por
los canales de comunicacion interna. Tenga en cuenta que las herramientas
tecnoldgicas como el correo y los portales externos e internos son importantes
recursos para lograr objetivos de sensibilizacion (Inmujeres, 2010).

e Serecomiendaa laempresaque organice equipos mixtosy equilibrados sin exclusion
o preferencia de acuerdo con el tema, el genero o la edad. El supuesto del cual se
parte es que toda la informacion es importante para todo el personal (Alcaldia de
Medellin, 2019).

Programas de bienestar

Descripcién de la estrategia

Los programas de bienestar son un conjunto de estrategias que apuntan al bienestar fisico y
emocional de los colaboradores de la empresa, estos contribuyenal equilibrio vida personal,
laboral y familiar desde el autocuidado y estrategias enfocadas en la mejora de la calidad de
vida de los empleados. Este conjunto de estrategias desde la literaturaha tomado el nombre
de salario emocional, su propdsito es la satisfaccion de las necesidades individuales o
familiares de los colaboradores a través de distintas compensaciones, asi, el salario emocional

Engloba cualquier clase de compensacion, contribucion no monetaria, que recibe un
empleado a cambio de su aportacién laboral. Se denomina salario porque busca la
identificacion y la relacion con la contraprestacion, también con la reciprocidad, equidad y
frecuencia emocional, porque con independencia del satisfactor de que se trate, vacaciones o
atencién a necesidades personales, busca aportar satisfaccion a algunos de los motivos
intrinsecos y muy especialmente a los motivos trascendentes (Gémez Rodriguez, Et. Al.
2017, p. 17).

Son muchas las empresas que ademas de lo dispuesto por la ley, incorporanen sus politicas
organizacionales estrategias desde el salario emocional, algunas de las identificadas en la
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literatura nacional e internacional son: bonos econdémicos para el acceso a créditos, apoyo
econdmico para la educacion de los colaboradores y sus familias, paquetes turisticos y
familiares, programacion de actividades extralaborales patrocinadas por las empresas,
programas de bienestar laboral como gimnasios, acceso a terapias psicoldgicas, spa, yoga,
seguros médicos familiares, baile y convenios con centros de bienestar, vacaciones
recreativas para los hijos de sus colaboradores, canales de comunicacién para ofrecer apoyo
social ante dificultades personales que puedan afectar trabajo y hogar, estrategias para
mejorar el climalaboral, entre otros.

En el contexto antioquefio, de acuerdo con la linea de base actualizada para la Alianza
Empresarial por la Equidad de Género 2020 y 2021 partiendo de los datos del Ranking Par
de Aequales, durante el afio 2020 el 69% de las empresas que se midieron contaban con
servicios de bienestar para que se gestione mejor el tiempo desde alianzas o subsidios, este
porcentaje aumento a un 73% en el afio 2021. Segun la encuesta en equidad de género de la
ANDI para el afio 2019, de las 353 empresas encuestadas en el Departamento el 58,5%
implementan estrategias para el desarrollo de habilidades blandas en sus colaboradores y el
21,2% implementaron estrategias de mentoring o sponsorship para promover el liderazgo de
las mujeres de la empresa.

Estas estrategias tienen un impacto directo en la satisfaccion laboral de los colaboradores,
pues buscan que los empleados se sientan incluidos, escuchados y valorados. También
contribuyen a aumentar el sentido de pertenencia por laempresay garantizan laretencion del
talento humano en las organizaciones, apuntando a valorar el nivel individual y las
capacidades de los empleados motivando su parte personal con distintos incentivos (Hurtado
& Taquez, 2001). Sumado a ello, se ha evidenciado que el estrés en entornos laborales se
encuentra relacionado con los conflictos para conciliar distintas esferas, por lo cual
implementar estrategias de bienestar orientadas al manejo del estrés contribuye a las
estrategias de conciliacion (Biedma & Medina, 2014).

Algunas empresas que han implementado estas iniciativas

Existen un conjunto de empresas que han implementado programas de bienestar con ocasion
de distintas actividades asociadas a la vida personal y familiar de sus colaboradores A
continuacion se presentan algunos casos que fueron destacados y documentados como
buenas préacticas desde la literaturarevisada:

e Facebook, AVON y Google: son empresas reconocidas por implementar estrategias
que piensen en la calidad de vida de sus colaboradores, estas empresas han
implementado paquetes de bienestar laboral como acceso a gimnasios, bonos para el
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bienestar personal y familiar que involucran distintas actividades para el empleado y
su familia, entre otros (Hurtado & Tanquez, 2001).

e AVANCOP: Pequefia empresa antioquefia cooperativa de ahorro y crédito, esta
entrega apoyos econdémicos para que mujeres y hombres que componen la empresa
puedan estudiar (Alcaldiade Medellin, 2019).

e BANCOLOMBIA: Realizan diagnosticos para conocer las necesidades de los
hombres y las mujeres que componen la entidad, las entrevistan personalmente en
temas relacionados con las condiciones laborales entre otros, ello con el fin de
direccionar el disefio de estrategias de bienestar enfocadas en necesidades (Alcaldia
de Medellin, 2019).

e Marodri, S.L: empresa espafiola de servicios de limpieza y mantenimiento ha
implementado estrategias de formacion sobre gestion de conflictos e inteligencia
emocional entre sus colaboradores (Red DIEa, 2016).

e Wal-Mart de Méxicoy Centroamérica: la buena practica “Bibliotecay videoteca”
surgi6 para ofrecer a los empleados y sus familias material informativo para su
desarrollo profesional y personal. Los asociados pueden consultar los librosy videos
disponiblesen la pagina de intranety pedirlosa préstamo (Inmujeres, 2010).

o Kraft Foods México: entre las buenas practicas de bienestar de esta empresa se
destacan cursos de desarrollo personal (Escuela Deliciosa), kraftitos Day (invitacion
a hijas/os del personal para que convivan con sus padres y madres en las plantas,
abierto para personal sindicalizado y administrativo), semanade la salud (Kraft pagd
50% de la vacuna del papiloma humano para las empleadas, dando también precios
preferencialesa sus familiares), apoyo a la comunidad a través de la responsabilidad
social. Sus colaboradores pueden participar cada afio en la Maraton de la Ciudad de
México y por cada kilometro recorrido la empresa dona un kilo de alimento,
recopilandose mas de ocho toneladas de comida en promedio (Inmujeres, 2010).

e Grupo Financiero Scotiabank México: implementd la estrategia Live. Live es una
marca dentro de Scotiabank que redne todos los esfuerzos de la compafiia sobre
bienestar y calidad de vida agrupadas en las cinco vocales: A, E, I, O U, que tienen
una funcidnespecial: A: Asesoriasobre viday estabilidad, esuna lineatelefénica que
administra la empresa ICAS. E: Espacio sobre vida y estabilidad, es la parte
electrénicade Live con informacion de la Clinica Mayo. I: Informacién sobre viday
estabilidad, es un boletin impreso con informacion de la Clinica Mayo. O: Opciones
sobre viday estabilidad, por ejemplo, trabajo flexible, nutricion, deportivos, etcétera.
U: Unidn para la vida y estabilidad, actividades de union e integracion, por ejemplo,
reforestacion, obras de teatro, entre otros (Inmujeres, 2010).

Recomendaciones si tu empresa quiere implementar esta estrategia
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A partir de la literatura revisada y los casos analizados, se presentan algunas
recomendaciones para implementar estrategias asociadas a programas de bienestar:

e Este conjunto de estrategias se enfoca en aquellas razones no monetarias por las
cuales un trabajador se siente a gusto y valorado en el marco de la empresa, en este
caso la definicidn de estas iniciativas debe ser concertada junto con los colaboradores
a partir de sus necesidades y expectativas.

e Uno de los elementos clave del salario emocional es la valoraciony el trato que tiene
el jefe o la alta direccion de la organizacion con sus colaboradores, por tanto iniciar
por relaciones de respeto, amabilidad y reconocimiento del otro es un primer paso
para mejorar la satisfaccion con el trabajo de sus colaboradores.

e Un primer paso para implementar estrategias de salario emocional implica generar
cambiosen la filosofiade trabajo y culturaorganizacional de laempresa, paraello se
sugiere incorporar en las politicas institucionales, mision, vision y objetivos de la
empresa perspectivas que partan de la autorrealizacion de sus colaboradores y la
generacidn de impactos positivos en su calidad de vida, ello puede ir acompafiado de
estrategias comunicacionales y de formacion donde sean estos valores los que se
encuentren en el centro de la organizacion.

Planeacion estratégica para la conciliacion

Descripcién de la estrategia

Como ultimo capitulo de este documento de estrategias para la conciliacién de la vida
personal, laboral y familiar, se tendra en cuenta como parte de las buenas préacticas los
procesos de planeacion organizacional para implementar al interior de las empresas
estrategias de este tipo, asi como la consolidacion y documentacion de planes o politicas
referentes en la materia. Este apartado se construye teniendo en cuenta que la planeacion
estratégica es el marco de accion para la puesta en marcha de acciones y estrategias,
principalmente, mediante tres formatos: politicas o planes de accién, comités u 6rganos
responsables. Estos seran los instrumentos principales para viabilizar las acciones,
implementaras en el corto y mediano plazo y hacerles seguimientoen el largo plazo.

En primer lugar, las empresas pueden recurrir ala elaboracion de politicas o planes de accion
para estas estrategias, en el escenario de esta investigacion se sugiere que primero se elabore
una politica de equidad de género y luego se materialice a través del plan de accion. Sin
embargo, se reconoce que las empresas no siempre siguen este orden, por lo que esté bien
encontrar estrategias de conciliacion materializadas en planes de accion.
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Una de las primeras herramientas que se han identificado en varias empresas de Espafia son
los Planes de Igualdad, dirigidos a evitar cualquier tipo de discriminacién por razén del
género. Esta herramienta se suele desarrollar como una guia de procedimientos o un
documento de trabajo con vocacion estratégicay de continuidad para seguir en la ruta hacia
la equidad de género en las organizaciones, asi como establecer acciones que faciliten la
conciliacionde la vida familiar, personal y laboral (Chilliday Guerra, 2008). Se destaca que
esta herramienta se suele construir después de contar con un diagndstico de brechas de género
y es ordenada por el Estado a todas las empresas con més de 50 empleados. Esto resalta la
importancia de conocer las necesidades y debilidades de laempresa en la materia para disefiar
planesy politicas acordes.

En segundo lugar, se han identificado la creacion de comités de diversidad, inclusion, género
0 comités de conciliacién laboral para la implementaciony seguimiento a las medidas de
igualdad de género, incluyendo aquellas destinadas a promover la conciliaciénentre la vida
personal, laboral y familiar. En concreto, el comité debe tener dentro de sus objetivos
coordinar, articular y fiscalizar la incorporacion del enfoque de género las politicas,
programas, proyectos y estrategias para la igualdad entre hombres y mujeres (Rodriguez,
2010). Es importante que dicho comité acomparie la formulacion de las politicasy planes de
accion para la conciliacion de la vida laboral y familiar, que realice seguimientoal acceso a
beneficios y lleve a cabo analisis cuantitativos y cualitativos del uso, alcance y pertinencia
de las medidas. En esta medida, es preciso construir unos perfiles idoneos y estar coordinados
por una persona designada de la alta direccion (Dominguez, 2012).

Algunas empresas que han implementado estas iniciativas

e Generali Espafia: Esta empresa de seguros ha disefiado una politica de equidad de
género donde una de sus lineas fuertes es la conciliacion de la vida laboral y familiar.
Esta politicaes materializada mediante el Plan de Igualdad que contempla 9 areas de
actuacion, siendo la quinta la correspondiente al tema en cuestion. Este plan de
igualdad contemplala creacion de la figura “agente por la igualdad”, quien participa
en todos los procesos en materia de género de la empresa. Ademas, este plan
contempla la constitucion de la Comision para el seguimiento al plan que debe
reunirse periédicamente (Generali Espafia, s.f.).

e Laboratorio Bag6d Chile: Esta empresa multinacional de la industria quimica
farmacéutica ha incorporado una serie de politicas y sistemas para la equidad de
género en Chile que son un referente en el sector. Esta empresa ha acreditado la
recertificacion en la aplicacion del Sistema de Igualdad de Género y Conciliacion de
Chile. En Bago existe una politica de equidad de género que tiene por objetivo la
contribucion en consolidar una cultura de trabajo que reconozca a hombres y mujeres
como sujetos iguales, por lo cual implementa una serie de acciones innovadoras en
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materia de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal (Laboratorio Bago,
2015).

L’Oreal Espafia: Ha formulado un Plan de Igualdad que le permita, entre otras cosas,
Establecer y difundir acciones de conciliacion familiar, para que el desarrollo
profesional se haga compatible con la atencion de las responsabilidades familiares.
Este plan de igualdad estableci6 la construccion de una Comision de Igualdad para
cada una de las empresas del grupo L’Oreal, la cual se ha encargado de la elaboracion
de diagndsticos y el plan de accion periodicamente, asi como la evaluacién de
impactoy actualizacion de las medidas implementadas (L’Oreal, s.f.).

PepsiCo: Es una compafiia de alimentosy bebidas que tiene una sede en Colombia,
la cual en el 2019 fue la segunda compafiia de Colombia en equidad de género segin
el Ranking Par. Entre sus reconocimientos se encuentra la creacion del Comite de
Equidad de Género, con el fin de promover la inclusiénal interior de la empresa. Esta
y otras estrategias creadas por la empresa permiten que “las mujeres por medio de la
educacién, el conocimiento y diferentes experiencias puedan alcanzar su maximo
potencial y acelerar su crecimiento profesional” (PepsiCo, 2019).

Recomendaciones si tu empresa quiere implementar esta estrategia

A partir de la literatura revisada y los casos analizados, se presentan algunas
recomendaciones para implementar estrategias de conciliacion vida personal, laboral y
familiar a través de mecanismos de planeacion estratégica:

En general, las medidas de conciliacidn trabajo y familia disminuyen brechas de
género y crean oportunidades para hombresy mujeres. Sin embargo, es necesario que
estas acciones se consoliden en politicas o planes de accion empresariales para
garantizar una implementaciony permanencia en el tiempo. Al respecto, se aclara
que, para disefiar politicas favorables a la familia, se requiere una vision amplia del
ambito de accion, lo que implicala realizacién de un diagnostico previo que permita
comprender el problemay focalizar las acciones (OIT, 2009a).

Las politicas y planes de accién que dinamiceny brinden los lineamientos para las
estrategias de conciliacion deben ajustarse a las capacidades de la empresa, lo
importante es la calidad, no la cantidad que se busque abarcar. Asi, aunque hay
diversos ejemplos de empresas con politicas y planes que apuntan a distintos ejesy
lineas de accion, esto no es una condicion sine qua non, por lo que un documento
enfocado meramente en estrategias puede tener gran potencial y efectividad.

Se recomienda que los comités de equidad de conciliacidn, igualdad, equidad de
género o diversidad e inclusién tengan representantes del area de recursos humanos
y tenga personas permanentemente capacitadas en temas de equidad de género y
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planeacidn. Asi como que tenga representacion sindical o de grupos representativos
en temas de diversidad y género (Rodriguez, 2010).

El comité debe contar con recursos y autoridad suficiente para llevar a cabo las
demandas y necesidades de los colaboradores (Rodriguez, 2010). Para lo cual se
recomiendauna articulacion permanente con la mayor autoridad de la empresa, de tal
forma que se valide y se justifique la importanciay necesidad el comité para llevar a
cabo estrategias de conciliacion. Esto implica realizar juntas o reuniones de comité
periddicamente.

Conclusiones

Como se menciond en el marco conceptual, estas medidas son de gran importancia
para lapermanenciae ingreso de las mujeres al mercado laboral formal. Sinembargo,
se sigue manifestando el sesgo del cuidado como algo predominantemente femenino,
pues la mayoria de las estrategias descritasy la mayoria de la literatura se enfoca en
brindar la posibilidad a las mujeres de tener un trabajo formal sin dejar de ocuparse
del cuidado. Mientras que son muy pocas las que se concentran en la
problematizacion de los roles de cuidado y en las iniciativas dirigidas a padres.

Es cada vez mayor el nimero de empresas tanto en el nivel nacional como
internacional, que incorpora dentro de sus acciones por la equidad de género
estrategias que contribuyan al balance vida personal, laboral y familiar. Desde el
estudio realizado empresas de todos los tamafios y sectores han adaptado a sus
realidades estas estrategias, evidenciando beneficios en sus colaboradores y en los
niveles de desemperfio y productividad de las empresas.

A partir del estudio realizado, si bien se pueden realizar agrupaciones tematicas de
las estrategias para el balance vida personal, laboral y familiar, la mayoria de ellas
son complementarias y necesarias en conjunto para lograr los impactos deseados en
la economia del cuidado y el trabajo domeéstico no remunerado.

Unas de las estrategias mas comunes son aquellas orientadas a las libertades en la
gestion del tiempo de los colaboradores, por ello se encuentran estrategias asociadas
a los horarios flexibles, teletrabajo y licencias y permisos, estas apuntan a generar
equilibrios entre los tiempos laborales y las actividades personales y familiares de sus
colaboradores. Se evidencia que una de las principales contribuciones de las empresas
se orienta a que sus colaboradores, especialmente las mujeres cuenten con el tiempo
suficiente para atender todas sus actividades internas y externas, pero tambien
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incentivar a sus colaboradores hombres a compartir las actividades derivadas de la
economia del cuidado.

e Las estrategias de balance vida laboral, personal y familiar analizadas permitieron
evidenciar beneficios para las empresas tales como aumento de la productividad,
disminucion del ausentismo laboral, permanencia y retencidn del talento humano,
satisfaccion laboral de sus colaboradores, entre otros.

¢ Si bien muchas empresas han incorporado estrategias de ampliacion de licencias de
paternidad, la mayoria no se han cuestionado la importancia de crear espacios de
formaciony sensibilizacion a padres entemas de corresponsabilidad, division de roles
y acompafiamiento a padres. Esto es importante ya que la disposicion de licencias
paternas no se corresponde con la toma activa y efectiva de la misma, lo que se
relaciona, principalmente, con los roles sociales culturalmente establecidos (OIT,
2009D).

e Si bien muchas medidas pueden ser llevadas a cabo por las empresas, es
imprescindible lavinculacion de los gobiernos. En estamedida, las politicas publicas
y las leyes en materia de conciliacion vida laboral, familiar y personal funcionan
como incentivos importantes para que las empresas lleven a cabo acciones puntuales,
como es el caso de las salas de lactancia, las licencias y permisos para asuntos o
calamidades familiares y el derecho a la desconexion en el trabajo. Ademas, el aporte
e involucramiento estatal podra ser importante para que pequefias y medianas
empresas encuentren ayudas econdmicas para adelantar estrategias de mayor
envergadura.

e EIl diagnoéstico es un paso necesario para la construccion e implementacion de
estrategias efectivas, duraderas y asertivas. Esto parte de reconocer que los hombres
y las mujeres tienen necesidades y demandas particulares en distintas medidas, por lo
que conocerlas, entenderlasy delimitarlas permitira construir mejores soluciones.
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