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Resumen

El presente trabajo tiene como propésito
analizar los avances que presentan algunas
organizaciones colombianas en materia
de equidad de género, aspecto que ha sido
considerado por el Pacto Global de las Na-
ciones Unidas dentro de los principios de
estindares laborales que deben asumir las
empresas para mejorar la calidad de vida de
sus trabajadores. Se analizé el caso de diez
organizaciones adheridas a esta iniciativa
en Colombia, seleccionadas aleatoriamen-
te; se realizé un estudio documental uti-
lizando como fuente los informes de Co-
municacién en Progreso presentados por
estas organizaciones. Los resultados mues-
tran que se desarrollan pocas précticas en
pro de la equidad de género y que estas se
centran en algunos indicadores de gestién
sociolaboral; asimismo, la divulgacién es
limitada y heterogénea, lo que restringe la
posibilidad de establecer comparaciones e
identificar buenas précticas.

Palabras clave: equidad, género, responsa-
bilidad social, organizaciones, Pacto Global.
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Social Responsibility and
Gender Equality: Analysis
of Ten Organizations in
Colombia Members of the
Global Compact

Abstract

The purpose of the present article is to
analyze the progress made by several
Colombian organizations in relation to
gender equality, an aspect that has been
considered by the United Nations Global
Compact as one of the principles of work
standards that must be assumed by compa-
nies in order to improve the quality of life
of their workers. The research included the
analysis of the case of ten organizations
that are part of the initiative in Colombia,
randomly selected, and a study was carried
out using the Communication in Progress
reports presented by these organizations
as source documents. The results show
that few practices are carried out in favor
of gender equiality and that these are fo-
cused on socio-occupational management
indicators. Likewise, the outreach is lim-
ited and heterogeneous, which limits the
possibility of establishing comparisons and
identifying good practices.

Keywords: Equality, gender, practices,
social responsibility, organizations, global
compact.
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Responsabilidade social

e equidade de género: analise
de dez organizacoes aderidas
ao Pacto Global na Colombia

Resumo

O presente trabalhou tem como propésito
analisar os avangos que algumas organiza-
¢des colombianas apresentam em matéria
de equidade de género, aspecto que tem
sido considerado pelo Pacto Global das
Nagdes Unidas dentro dos principios de
padrdes trabalhistas as empresas que de-
vem assumir para melhorar a qualidade de
vida de seus trabalhadores. Analisou-se o
caso de dez organizacoes aderidas a esta
iniciativa na Colémbia, selecionadas ale-
atoriamente; se realizou um estudo docu-
mental utilizando como fonte os informes
de Comunicag¢do em Progresso apresenta-
dos por estas organizagdes. Os resultados
mostram que se desenvolvem poucas pré-
ticas em prol da equidade de género e que
estas se centralizam em alguns indicadores
de gestdo sociolaboral; da mesma forma,
a divulgagio ¢ limitada e heterogénea, o
que restringe a possibilidade de estabelecer
comparagdes e identificar boas priticas.

Palavras chave: equidade, género, priticas,
responsabilidade social, organizagdes, Pac-

to Global.
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Introduccion

En la actualidad, las condiciones de las
mujeres son motivo de preocupacién por
parte de gobiernos, instituciones y organi-
zaciones a nivel mundial. Uno de los Ob-
jetivos del Milenio propuestos en el Pacto
Global (PG) de la Organizacién de Nacio-
nes Unidas (ONU) establece la necesidad
de promover la igualdad de género y la auto-
nomia de la mujer en todos los dmbitos de
la vida. Una iniciativa que pretende contar
con el apoyo de todas las organizaciones
adheridas en los diferentes paises, entre
otras, para abolir todas las pricticas de dis-
criminacién laboral, que incluyen la discri-
minacién de género.

De acuerdo con el informe de la ONU
(2012) una gran cantidad de mujeres traba-
jan en empleos informales, lo cual implica
que no cuentan con prestaciones y seguri-
dad social. Durante los afios 2003 y 2005, el
62%' de las mujeres en el mercado laboral
colombiano lo hacian de manera informal.
Los puestos en los niveles mds altos siguen
ocupindolos los hombres con una diferen-
cia importante: en el mundo solo uno de
cada cuatro gerentes son mujeres.

Un ejemplo de ello lo refleja el estudio
de caso realizado por Duque y Martinez
(2012), en el que se evidencia que las bre-
chas de participacién de la mujer se inten-
sifican en los niveles directivos, asi como
los salarios promedio que alcanzan un di-
ferencial de un 13,4% mis bajo que el de-
vengado por los hombres en dichos cargos.

De acuerdo con lo consignado en los Li-
neamientos de la Politica Publica Nacional

1 Porcentaje del empleo total no agricola.
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de Equidad de Género para las Mujeres?,
una de las causas de inequidad entre hom-
bres y mujeres en el mundo del trabajo ha
sido la distribucién de roles y actividades
en funcion del sexo. La divisién del trabajo,
reforzada desde los valores socioculturales,
los esquemas econémicos y politicos, entre
otros, genera una especializacién de las ta-
reas que realizan hombres y mujeres. Sur-
gen asi los conceptos de trabajo productivo,
asociado a la produccién mercantil, y traba-
jo reproductivo, orientado a la generacién
de productos y servicios para la reproduc-
cién y el cuidado en el 4mbito privado.

Con el creciente ingreso de las mujeres al
mercado laboral se manifiestan fenéme-
nos que perpetdan la inequidad: menores
niveles de remuneracién, la contratacién
asociada a sus roles tradicionales y la ne-
cesidad de asumir dobles y triples jorna-
das laborales. Esta problemidtica ha sido
evidenciada y denunciada desde diversos
dmbitos: las entidades gubernamentales, la
academia, las organizaciones sindicales, los
movimientos de mujeres y feministas han
hecho visible la necesidad de adelantar po-
liticas, programas e iniciativas que contri-
buyan a cambiar las condiciones para las
mujeres y de esta manera lograr la equidad.

De acuerdo con datos del Ministerio de
Trabajo y el Departamento Administra-
tivo Nacional de Estadisticas (DANE), el
desempleo de las mujeres (14,2%) es ma-
yor al de los hombres (9,4%), las mujeres

2 Los Lineamientos de la Politica Publica Nacional
de Equidad de Género para las Mujeres fueron
lanzados oficialmente por el presidente Juan Ma-
nuel Santos el 12 de septiembre de 2012,y el 12 de
marzo de 2013 fue aprobado el Conpes Social 161,
“Politica publica nacional de equidad de género y de
plan integral para garantizar a las mujeres una vida
libre de violencia”.
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trabajan en promedio 10,8 horas mds a la
semana que los hombres. Adicionalmente,
los hombres ganan 21% mds que las mu-
jeres teniendo el mismo nivel educativo

(Mintrabajo, 2013).

El presente documento busca analizar los
avances que se han tenido en diez casos de
organizaciones en Colombia adheridas al
Pacto Global, quienes se han comprome-
tido a trabajar bajo el marco de los princi-
pios del Pacto y, asimismo, apoyar el logro
de los Objetivos del Milenio y de manera
especifica del tercero que a la letra dice:
promover la equidad de género y el empo-
deramiento de la mujer.

1. Elementos conceptuales

1.1. La responsabilidad social
empresarial y la equidad de género

El concepto de responsabilidad social em-
presarial (RSE) se ha caracterizado por ser
abordado desde diferentes perspectivas,
lo que ha imposibilitado un consenso no
solo en el escenario académico sino en el
empresarial. Sin embargo, se han logrado
puntos de convergencia que han permitido
establecer unos marcos de accién: el cardc-
ter voluntario de las acciones; la superacién
del esquema normativo o legal; la inclusién
en el plan estratégico de la organizacidn; la
visién a largo plazo; la comprensién e in-
tervencion en las dimensiones econdmicas,
sociales y ambientales; la armonizacién de
las relaciones con los grupos de interés o
stakeholders (Sabogal, 2008).

El primer acercamiento al concepto de
RSE fue presentado por Bowen, quien en
1953 la definié como “las obligaciones de
los empresarios para aplicar politicas, to-

https://ciencia.lasalle.edu.co/te/vol18/iss1/8

mar decisiones o seguir las lineas de accién
que son deseables en términos de los obje-
tivos y valores de nuestra sociedad”. Poste-
riormente, autores como Friedman (1970),
Davis (1973), Carroll (1979), Zenisek
(1979), Drucker (1984), Epstein (1987),
Porter y Kramer (2006) aparecen en la
discusién, unos con argumentos a favor y
otros en contra.

Uno de los conceptos mds reconocidos y ci-
tados corresponde al aportado por Carroll
(1979) en el que define a la RSE como la
responsabilidad de una empresa por sus ac-
tividades econdmicas, legales, éticas y filan-
trépicas. Hoy los contextos social, politico
y econémico exigen que sea superada la vi-
sién filantrépica y se amplie a un concepto
en el que se requiere tomar responsabilidad
por la forma en que los productos y ser-
vicios son producidos y entregados, y por
aquellas personas que estdn involucradas en
el proceso de produccién, incluyendo em-
pleados directos y aquellos en la cadena de
abastecimiento (Grueso, 2009).

Por tanto, la RSE es hoy en dia es entendi-
da en un sentido amplio en el que se consi-
dera la toma responsabilidad sobre todo el
mercado, es decir, que incluye a inversionis-
tas, proveedores, y a todos aquellos actores
de la cadena de abastecimiento, el lugar de
trabajo, el medio ambiente y la comunidad.
La teoria de stakeholders le aporta al tema la
definicién e identificacién de aquellos gru-
pos de interés. Al respecto, Freeman y Reed
(1983, p.91) definen a los stakeholders como
“cualquier grupo o individuo que pueda
afectar o ser afectado por el logro de los
propésitos de una corporacién’. Este nuevo
elemento en el campo de la RSE hace que
se particularice su ejercicio, es decir, que se
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identifiquen y respondan a los intereses de
los grupos con los que se relaciona la em-
presa.

Teoricos como Freeman (1984), Epstein
(1987), Carroll (1991) Schvarstein (2003),
entre otros, involucran a los stakeholders en
sus definiciones de RSE y afirman que la
empresa debe tener en cuenta los intereses
de esas partes y armonizar sus relaciones
con cada uno de ellos, ya no solo con los
stockholders o accionistas, como lo propuso
Friedman en 1970.

Cortina (1997), en su libro Etica de la em-
presa, hace referencia a los grupos de inte-
rés internos y externos. Dentro de los in-
ternos considera a los socios y accionistas,
directivos y trabajadores; y en los externos,
a los clientes, proveedores, competidores,
comunidad, entorno, Estado y sociedad
en general. Sin embargo, los stakeholders
o grupos de interés para las empresas son
diversos y varian segin su actividad eco-
némica o funcién dentro de la sociedad y,
por supuesto, segin sus propositos econd-
micos, sociales y ambientales.

De acuerdo con lo anterior, los trabajado-
res son considerados no solo parte de la
estructura de la organizacién o su instru-
mento, sino que a su vez son receptores de
las externalidades que esta genera; por tan-
to, en el establecimiento de las relaciones
de la organizacién con su grupo de interés
se incluye la promocién de la igualdad de la
mujer, lo cual requiere que la organizacién
disefie, ejecute, verifique y mejore constan-
temente un conjunto de précticas en pro
de la equidad de género. Sin embargo, en
el escenario de la RSE la promocién de la
igualdad de la mujer debe darse en cada
uno de los roles que esta desempefia en los

Published by Ciencia Unisalle, 2013

grupos de interés como: empleadas, con-
sumidoras, integrantes de la comunidad,
proveedoras, participantes de las organi-
zaciones civiles, inversionistas, entre otros.

Por otra parte, la inequidad de género se
manifiesta de multiples formas en el lugar
de trabajo: reclutamiento, desarrollo pro-
tesional y promocién, salarios, segregacion
laboral (vertical y horizontal)?, introduccién
a nuevas tecnologias, nuevas pricticas de
trabajo, aspectos relacionados con la mater-
nidad, flexibilidad laboral y cuidado de los
hijos (Broadbridge y Hearn, 2008). Muchos
de estos problemas estin empezando a te-
nerse en cuenta en las organizaciones y en
la literatura de RS, donde se incorporan es-
tos elementos en las politicas y practicas del
negocio con el propésito de lograr igualdad
de género en el lugar de trabajo.

Para este propésito se han desarrollado
guias de implementacién y modelos reco-
nocidos que incluyen dentro de sus indi-
cadores aspectos referentes a la equidad de
género, ejemplo de ello es el Global Repor-
ting Initiative (GRI), FTSE Female Index,
Great Place to Work. La iniciativa de la
ONU, denominada Pacto Global (Global
Compact) considera también como uno
de los Objetivos de Desarrollo del Milenio
(ODM) la promocién de la equidad de gé-

nero y el empoderamiento de la mujer.

En Colombia, el Congreso de la Republica
en el 2003 expidié la Ley 823, por la cual

3 La segregacion horizontal se caracteriza por la con-
centracién en ciertos sectores de actividad y ciertas
ocupaciones; mientras que la segregacién vertical
supone la asimetria entre la ubicacién de hombres
y mujeres en la escala jerdrquica y, por tanto, la difi-
cultad de las mujeres para ascender laboralmente y
poder acceder a cargos mds calificados y mejor re-
munerados.
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se dictan normas sobre igualdad de opor-
tunidades para las mujeres; posteriormen-
te, en el 2008, la Ley 1257, que establece
las normas de sensibilizacién, prevencién y
sancién de formas de violencia y discrimi-
nacién contra las mujeres. Adicionalmente,
el Decreto 4463 de 2011 del Ministerio de
Trabajo reglamenta parcialmente la Ley
1257 mencionada y busca promover el re-
conocimiento social y econémico del traba-
jo de las mujeres, hacer efectivo el derecho
a la igualdad salarial y campafias de erradi-
cacién de discriminacién y violencia contra
las mujeres en el 4mbito laboral. En el 4m-
bito distrital (Bogot4), mediante el Decreto
166 de 2010 se adopta la Politica Publica de
Muyjeres y Equidad de Género. Cabe acla-
rar que en el 2013 Colombia se adhiri6 a
la iniciativa latinoamericana denominada la
Comunidad del Sello de Equidad de Géne-
ro con apoyo del Programa de las Naciones

para el Desarrollo (PNUD).

En el 2010, el Banco Mundial presenté el
Gender Equity Model (GEM) para pro-
mover la equidad de género en las em-
presas privadas y del Estado, el marco del
modelo incluye aspectos relacionados con
la seleccién y contratacion, desarrollo de
carrera (ascensos y capacitacién), equili-
brio entre la vida familiar y laboral, equi-
dad salarial y prevencién del acoso sexual.
Sin embargo, una de las propuestas mds
innovadoras relacionadas con criterios de
equidad de género y responsabilidad social,
denominada Calver Women's Principles, es
el primer cédigo de conducta internacio-
nal para las corporaciones con el propésito
de asumir pricticas orientadas a lograr la

equidad de género y el empoderamiento

de la mujer (Calver, 2004).

https://ciencia.lasalle.edu.co/te/vol18/iss1/8

Crane, Matten y Moon (2008) afirman
que las précticas de las compafiias han ten-
dido a no reflejar la realidad social de la
identidad de género. A pesar de las nuevas
y proliferas formas de reportar las politicas,
programas y desempefio relacionado con
los aspectos de género y diversidad, la in-
formacién reportada a través de los infor-
mes de sostenibilidad es generalmente baja
e idiosincrasica (Grosser y Moon, 2006;
Adams y Harte, 1999). Adicionalmente,
hay casos significativos de informacién de
género al interior de la organizacién que
no son divulgados.

Grosser y Moon (2006) evidencian que las
compaiiias contindan comunicando acer-
ca de las politicas y programas con bajo
nivel de detalle acerca de sus impactos.
Las compaiifas perciben que el mercado,
la sociedad civil y el gobierno no deman-
dan que los asuntos de género se reporten
con mayor detalle. Al respecto consideran
que las précticas referidas a género deben
ser apropiadas en las politicas de RS y ser
divulgadas, y no deben ser actividades in-
dependientes y sin exposicién. La RS se
convierte en instrumento potencial de po-
litica para avanzar hacia la equidad de gé-
nero: “El impacto de tales précticas es mds
probable que genere una transformacién
en términos sociales, cuando los aspectos
de género se amplian mds alld de la pric-
tica empresarial individual voluntaria, y se
incorporan en los sistemas de gestién de
RSE y la rendicién de cuentas” (Grosser y
Moon, 2006, p. 548).

1.2. EL Pacto Global y la equidad
de género

El Pacto Global es una iniciativa de la
ONU, puesta en marcha en el 2000, que
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invita a las empresas a adherirse de manera voluntaria para trabajar en el fortalecimiento
de diez principios universales relacionados con los derechos humanos, los estindares la-
borales, el cuidado del medioambiente y la corrupcién. El Pacto Global provee un marco
a las organizaciones para desarrollar politicas y programas de Responsabilidad Social de
manera comprometida y creativa. Los diez principios que conforman el eje del Pacto Glo-
bal se presentan en la tabla 1.

Como se menciong, el alcance de este trabajo corresponde al principio 6 y al Objetivo de
Desarrollo del Milenio 3. Al respecto de este objetivo, en el documento de autoevaluacién
para medir el desempefio frente al Pacto Global se consideran seis mecanismos que fueron
presentados por la Corporacién Red Local del Pacto Global en Colombia, estos son:

1. Mecanismos para prevenir la discriminacién en los procesos de gestién del personal.

2. Mecanismos que eviten la discriminacién por edad, religién, raza, género, etc., en los
procesos de seleccién y contratacion.

3. Politicas de igualdad de oportunidades en los procesos de administracién de sueldos y
promociones al personal.

Tabla 1. Principios del Pacto Global por ejes

Derechos humanos

Estindares laborales

Medio ambiente

Anticorrupciéon

1. Las empresas deben
apoyar y respetar la
proteccién de los
derechos humanos
fundamentales recono-
cidos universalmente,
dentro de su 4ambito de
influencia

3. Las empresas deben
apoyar la libertad de
asociacién y el recono-
cimiento efectivo del
derecho a la negocia-
cién colectiva

7. Las empresas
deberdn mantener un
enfoque preventivo que
favorezca el medioam-
biente

10. Las empresas deben
trabajar en contra de

la corrupcién en todas
sus formas, incluidas la
extorsiéon y el soborno

2. Las empresas deben
asegurarse de que

Sus empresas no son
cémplices de la vulne-
racién de los derechos
humanos

4. Las empresas deben
apoyar la eliminacién
de toda forma de
trabajo forzoso o reali-
zado bajo coaccién

8. Las empresas deben
fomentar las iniciativas
que promuevan una
mayor responsabilidad
ambiental

5. Las empresas deben
apoyar la erradicacién
del trabajo infantil

9. Las empresas deben
favorecer el desarrollo
y la difusién de las
tecnologias respetuosas
con el medioambiente

6. Las empresas deben
apoyar la abolicién de

las practicas de discri-

minacién en el empleo
y la ocupacién

Fuente: elaboracion propia con base en la informacién del Global Compact.
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4. Programas de capacitacién y desarrollo
de personal que evidencien igualdad de
oportunidades considerando las compe-
tencias de los empleados.

5. Mecanismos de revisién de la organi-
zacién que aseguren la no discrimina-
cién del personal en cualquiera de sus
formas.

6. Indicadores que muestren la igualdad
de oportunidades en aspectos de género
y edad, entre otros.

En el Marco de Actuacién de Negocios y
Desarrollo de los Objetivos del Milenio
de la ONU se indican de manera general
algunas de las précticas que han adoptado
organizaciones que se han adherido al Pac-
to Global, entre ellas:

* Empleo de mujeres.

* Creacién de lugares seguros de trabajo
para la mujer.

M Apoyar programas de empoderamiento

de la mujer (ONG, fundaciones).

* Invertir en el desarrollo del liderazgo de
las mujeres mds alld de las operaciones
propias de la empresa (Nelson y Pres-
cott, 2008).

Sin embargo, el informe de los Objetivos
de Desarrollo del Milenio del 2012 reporta
que persiste la brecha salarial entre mujeres
y hombres y la segregacion laboral vertical:

Incluso donde las mujeres representan
un alto porcentaje de los trabajadores
remunerados, no estin en condicién de
igualdad con los hombres. Si bien qui-
z4 ingresen en el mercado laboral con el
mismo nivel educativo y las mismas ca-
pacidades que los hombres, encuentran
mis obstdculos para alcanzar los puestos
mis altos. En todo el mundo, las muje-
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res ocupan solo el 25% de los puestos
de gerencia. Los trabajos de las mujeres
tienden a concentrarse en el extremo in-
ferior del mercado laboral (UN Global
Compact, 2012, p. 23).

Uno de los compromisos que las organi-
zaciones adquieren al adherirse al Pacto
Mundial es reportar cada afio el avance
que han tenido en la aplicacién de los diez
principios en su estrategia corporativa y en
las diferentes actividades que desarrolla la
organizacién con sus grupos de interés, re-
porte denominado Comunicacién de Pro-
greso (CoP) (RPGC, 2012). De acuerdo
con la ONU el término progreso involucra
un cambio y un actuar; de esta manera, el
CoP es comunicar el progreso que se ha
tenido en los principios del Pacto y como
resultado progresar con el fin de contribuir
al desarrollo de mercados mis sustentables
y equitativos, alentando asi la ejecucién de
buenas pricticas en los participantes.

Este documento es la expresién mds impor-
tante de compromiso con esta iniciativa vo-
luntaria®; por ello, las organizaciones parti-
cipantes deben identificar los avances como
un sistema de autoevaluacién, es decir, que
no se trata de cumplir desde un inicio con
la totalidad de los diez principios y que se

4 Los pactos y tratados internacionales son acuer-
dos respecto a compromisos de los Estados parte,
ratificados e incorporados en las agendas publicas,
que animan nuevas comprensiones acerca de las
relaciones publico-privado y responden, en conso-
nancia con cada momento histérico, a demandas y
necesidades de la poblacién. La ONU (s. £, p. 3)
menciona que: “debido a su cardcter voluntario, el
Pacto Mundial no es un instrumento que las empre-
sas deban adoptar obligatoriamente, como asi tam-
poco intenta imponer un marco regulatorio. En este
sentido, no vigila, impone, ni evalta la conducta o
las acciones de las empresas. Tampoco implica para
las compaiiias que adhieren a una obligacién de tipo
contractual”.
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tengan alineados todos ellos en las pricticas
y estrategias de la compaiiia, sino ir progre-
sando gradualmente en ellos, dicho de otro
modo, este comunicado estd planteado en
términos de medicién del progreso, por lo
cual debe incluir una descripcién de las me-
didas adoptadas y los resultados obtenidos
(UN Global Compact, 2007; RPGE, 2012;
RPGC, 2012).

2. Metodologia

Este estudio es una exploracién de tipo
documental a partir de la cual se preten-
de analizar los avances en las pricticas de
equidad de género en las organizaciones

adheridas al Pacto Global en Colombia.

En febrero de 2012, en Colombia se encon-
traban registradas 277 organizaciones de las
cuales 93 tenian reporte de Comunicacién
en Progreso (CoP). A partir de la base de
datos de la ONU y de las paginas web de las
diferentes organizaciones fueron extraidos
los informes. Se seleccionaron diez infor-
mes de acuerdo con un método de muestreo
aleatorio simple.

La clasificacién de la informacién de los
CoP en lo referente al principio seis se

basé en el documento presentado por la
Corporacién Red Local del Pacto Global
Colombia, titulado “Autoevaluacién para
medir el desempefio frente a los 10 princi-
pios del Pacto Global”. Este manual orien-
ta a las organizaciones en el proceso de
implementacién de los diez principios del
Pacto Mundial con una metodologia de
autoevaluacién que consiste en el diligen-
ciamiento de un cuestionario de cincuenta
preguntas, de las cuales seis corresponden
al sexto principio. De acuerdo con las ca-
lificaciones registradas para cada pregunta,
se establece un porcentaje de cumplimien-
to o desempeiio, si el nivel de desempefio
es mayor a 80% la interpretacién para el
eje es buena, si estd entre 50 y 80% es me-
dia, el eje se encuentra deficiente cuando
el nivel de desempefio es menor al 50%.
Sobre los resultados arrojados se llevé a
cabo un anilisis comparativo a partir de la
construccién de tablas.

3. Resultados

A continuacién se describen las diez or-
ganizaciones adheridas al Pacto Global en
Colombia que fueron seleccionadas como
poblacién objeto de estudio (tabla 2).

Tabla 2. Descripcion de las organizaciones analizadas

Organizacién Lo ag Numero de
g Sector Descripcién de actividades X
Cédigo empleados

Empresa multinacional productora de alimentos
. derivados licteos con 65 afios de experiencia
01 Alimentos y . P 3544
en el mercado, es reconocida como una de las
empresas lideres de alimentos licteos en el pais
Servicios p Empresa mixta prestadora de servicios publicos
0 ervicios pu- domiciliarios d g . bisi- 9%
2 blicos omiciliarios de acueducto y saneamiento bdsi 4
co en el drea metropolitana de Bucaramanga
Continda

Published by Ciencia Unisalle, 2013
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Organizacién

Cédigo

Sector

Descripcion de actividades

Numero de
empleados’

03

Industrial

Empresa productora y comercializadora de
productos de acero para la industria de la cons-
truccion, la agroindustria y la metalmecénica.
Tiene presencia en Colombia y Ecuador. Lleva
38 afios en el mercado

63

04

Financiero

Entidad bancaria de nacionalidad espafiola con
150 afios de experiencia en el sector financie-
ro. Se considera un grupo global de servicios
financieros con fuerte presencia internacional
en América del Sur y México

5661

05

Otros servicios

Entidad privada sin 4nimo de lucro que pro-
mueve el crecimiento econémico y el desarrollo
de la competitividad de los habitantes de la
ciudad de Bogotd y la region a través del forta-
lecimiento de las capacidades empresariales y
del mejoramiento del entorno de los negocios

750

06

Telecomunica-
ciones

Empresa de medios y entretenimiento, lleva en
el mercado como canal privado 14 afios. Tiene
presencia a nivel nacional e internacional en
mis de 22 paises de Centro, Suramérica y el
Caribe, y en Espafia y Estados Unidos

1767

07

Industrial

Empresa fabricadora y comercializadora de
productos derivados del alambre. Actualmente,
ofrece un portafolio de productos escolares y
para la oficina. Lleva 56 afios en el mercado

204

08

Tecnologia

Empresa del sector de la tecnologia dedicada
al desarrollo, consultoria e interventoria de
soluciones y servicios en el drea de informatica.
Tiene amplia experiencia en el mercado nacio-
nal y latinoamericano

117

09

Industrial

Con 70 afios de experiencia, la empresa es lider
en la industria del fibrocemento en Suramérica
y el Caribe, se dedica a la fabricacién de tanques
plésticos, tejas translucidas, pinturas base agua
y masillas. En Colombia cuenta con plantas de
produccién en el Pacifico y el Atldntico

500

10

Industrial

Productora y comercializadora de cemento y
concreto con 78 afios en el mercado, es una de
las empresas mds importantes y representativas
de Colombia. Tiene presencia nacional e inter-
nacional en Estados Unidos y el Caribe

3829

* Se refiere Gnicamente a los empleados directos.

Fuente: elaboracion propia.

https://ciencia.lasalle.edu.co/te/vol18/iss1/8
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La tabla 3 recoge la clasificacion de las empresas en el PG, de acuerdo con los avances

obtenidos en los diez principios y el tipo de documento que presentan al Pacto.

Tabla 3. Clasificacion de las diez organizaciones en el Pacto Global

Organizaciéon  Adherencia al

Cédigo Pacto Global Nivel de diferenciacién Nombre del CoP consultado
01 9/03/2008 Global Compact Advanced ;%floé me de Sostenibilidad
. Informe de Responsabilidad
02 05/10/2005 Global Compact Active Social 2009
03 27/06/2006 Global Compact Lerner Informe de Progreso 2011
04 06/03/2008 Global Compact Active Informe de Responsabilidad

Corporativa 2010

Informe de Gestién de Res-
05 16/10/2007 s.d. ponsabilidad Social Empresa-
rial-Sostenibilidad 2005-2007

Reporte de Responsabilidad

06 17/10/2007 Global Compact Active Corporativa 2007-2009

07 17/12/2009 Cionll Compaes bt gf;i:a231§egfgrg§?fldad
08 10/06/2010 Global Compact Active Zc(flrgi‘;écﬁdo de Progreso CoP
09 10/08/2007 Global Compact Active lljzlfozr(rﬁel Frogreso Pacto Glo-
10 27/11/2007 Global Compact Active gr(l)t;o(;‘ me de Sostenibilidad

Fuente: elaboracion propia con base en la informacién del Pacto Global.

De las diez organizaciones estudiadas, ocho llevan mds de cinco afios adheridas al PG, las
otras dos estin adheridas hace menos de tres afios. Esto significa que el 80% de las em-
presas han elaborado y presentado sus CoP en varias oportunidades y que tienen procesos
de seguimiento de sus acciones en cada uno de los ejes propuestos.

El hecho de que siete organizaciones se encuentren en el nivel GC Active significa que
suben el informe a tiempo y cumplen con los tres elementos basicos: declaracién de apoyo
al Pacto Global por parte de la alta direccién, descripcién del avance en los diez principios
y medicién de los resultados (UN Global Compact, 2011), solamente una organizacién se
encuentra en el nivel GC Advanced, lo que refleja que a partir de su experiencia en el mer-
cado y de la capacidad de integrar los 24 criterios avanzados, ha desarrollado pricticas mds
responsables contribuyendo asi al desarrollo de mercados mds sustentables. De las em-

presas analizadas la Gnica que se encuentra en un nivel de GC Lerner es la empresa 3, que

Published by Ciencia Unisalle, 2013
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estd en una plataforma de aprendizaje, la
cual necesita profundizar en la implemen-
tacién de los principios en sus actividades
corporativas.

De acuerdo con el sexto principio del Pacto
Global, las diez organizaciones en su mayo-
ria cuentan con una politica que promueve
la no discriminacién en materia de empleo
y ocupacién en su Comunicacién en Pro-
greso (CoP); ademds, en la presentacién de
su gestién sobre el tema de discriminacién
cuentan con indicadores sociolaborales
sobre nimero de empleados, tipos de con-
tratos, rango de edades, antigiiedad en la
empresa, nimero de horas en capacitacién,
nivel educativo de sus empleados y nime-
ro de empleados por regién. Relacionado
con el tema de género las organizaciones
cuentan con indicadores sobre nimero o
porcentaje de empleados por género, se-
gregacion de género por nivel jerdrquico o
categoria profesional, relacién del salario
entre hombres y mujeres, distribucién de
colaboradores segtn género y colaborado-
res que dejaron su empleo por género, sin
embargo, no todas detallan a profundidad
en sus CoP las relaciones sociolaborales
entre hombre y mujeres; dos de ellas (7y 9)
no registran indicadores especificos sobre
género. Segun los datos registrados en sus
informes, del total de empleados existen
mds hombres que mujeres.

Cinco organizaciones (1,2, 5, 6,10) no re-
gistran en sus CoP pricticas que eviten la
discriminacién de género al momento de
seleccionar y contratar el personal. Las de-
mds cuentan con un sistema de seleccién
y contratacién basadas en las capacidades,
los conocimientos y las experiencias pro-
fesionales; asimismo, las condiciones la-

https://ciencia.lasalle.edu.co/te/vol18/iss1/8

borales que ofrecen estdn acordes con los
requisitos exigidos por el cargo sin hacer
distincién de género. A su vez, las promo-
ciones al personal son de acuerdo con el
desempeiio laboral.

En el proceso de administracién de suel-
dos y promociones al personal algunas em-
presas tienen un esquema de compensa-
cién basado en capacidades, conocimientos,
desempefio personal y experiencia, a su vez,
se especifica que realizan pagos equitativos
sin distincién de género a sus empleados,
indicando la relacion salarial entre hom-
bres y mujeres. No obstante, las organiza-
ciones en sus CoP deben precisar que su
politica salarial mantiene un pago justo y
equitativo sin distincién de género, basado
principalmente en el desempefio personal
de los empleados. Las organizaciones que
no describen en sus informes sobre este
proceso son cuatro (3,4,7,9).

En los programas de capacitacién y desa-
rrollo personal las organizaciones llevan a
cabo diferentes actividades de formacién
relacionadas con el cargo y con el fortale-
cimiento de competencias personales. En
relacién con el principio sexto no todas es-
pecifican en los CoP que sus programas se
realizan en funcién de las necesidades del
cargo; en cuanto al desempefio individual
manteniendo la igualdad de oportunidades
sin distincién de género solamente es re-
portado por las empresas 1, 2, 6, 9.

Finalmente, sobre el seguimiento a este
principio principalmente realizan evalua-
ciones de la cultural organizacional, solo
las empresas 8 y 10 tienen mecanismos
como reporte de quejas o demandas sobre
discriminacién. En general, no existen me-
canismos de revisién periédica que asegu-

12
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ren la no discriminacién del personal, ello
se ve reflejado en que las compaiifas 2, 3, 5,
7,9 no registran en sus CoP mecanismos
de seguimiento.

Conclusiones
y recomendaciones

Los reportes CoP son un instrumento de
divulgacién mediante el cual la organiza-
cién presenta los resultados que han obte-
nido de la vinculacién de los principios del
Pacto Global en sus précticas de gestion;
asimismo, contribuyen al cumplimiento
de los ODM. Por tanto, este medio de
rendicién de cuentas deberia dar cuenta
del compromiso adquirido, no solo con
el marco institucional que el organismo
internacional de la ONU representa, sino
con todos aquellos sobre los cuales tienen
intereses en su cumplimiento, pues la ma-
yoria de la poblacién en el mundo es quien
se ve afectada por los fenémenos conside-

rados en los ODM.

Los reportes CoP consultados no permiten
identificar, analizar o valorar a profundidad
los avances en lo que se refiere a la preven-
cién de la discriminacién de género, con-
clusién que corrobora los planteamientos
de Grosser y Moon (2006); solamente con-
signan algunos indicadores de gestién como
numero de empleados por género, segrega-
cién de género por nivel jerdrquico, relacién
del salario entre hombres y mujeres; sin em-
bargo, no todas las empresas reportan estos
indicadores, lo que impide la posibilidad de
establecer comparaciones o identificar bue-
nas précticas de RSE en el tema.

Sobre los procesos de gestién de personal
no se evidencian las politicas, pricticas e
indicadores que llevan a cabo para cumplir

Published by Ciencia Unisalle, 2013

con este principio relacionado principal-
mente con la eliminacién de la discrimi-
nacién de género. La adopcién en lo que
respecta al principio 6 especificamente re-
quiere la inclusién de mecanismos como
politicas e indicadores de control en los
procesos de contratacién, capacitacion, pro-
mocién, remuneracién, entre otros, que
busquen abolir todo tipo de discrimina-
cién y segregacién de la mujer. Lo anterior
asegura que la organizacién avance en el
cumplimiento del compromiso asumido
en esta materia.

En esta presunta ausencia de politicas
claras en lo que respecta a la abolicién de
todo tipo de discriminacién y desigualdad
laboral, se hace necesario que las organi-
zaciones realicen en primera instancia un
diagnéstico que les permita evidenciar ac-
titudes, procedimientos y précticas insti-
tucionales que delaten estereotipos y pre-
juicios que redunden en discriminacién y
que contribuyen a acentuar las desigual-
dades econémicas.

Finalmente, este tipo de estudios permite
reflexionar acerca de la necesidad de que
los lideres y méximos responsables de la
toma de decisiones organizacionales incor-
poren en su gestién perspectivas de género
que les permitan ampliar su comprensién y
contribucién a la eliminacién de précticas
que van en detrimento de las oportunida-
des y el desarrollo de la mujer en el ejer-
cicio laboral, de tal manera que se vayan
creando y recreando entornos y espacios
donde se reconozca a la mujer por sus ca-
pacidades, competencias y desempefio.
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Anexo 1. Empresas objeto de analisis

Or%::ig;?;c)ién Nombre organizacién
01 Alpina
02 Acueducto Metropolitano de Bucaramanga S. A. ESP-AMB
03 Arme S. A.
04 BBVA Colombia
05 Camara de Comercio de Bogotd
06 Caracol Televisién S. A.
07 General Metilica S. A.
08 SoftManagement S. A.
09 Eternit Colombia S. A.
10 Cementos Argos S. A.

Fuente: elaboracion propia.
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