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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo principal definir politicas, medidas practicas
y acciones para avanzar hacia mayores niveles de equidad en los procesos de gestion del talento
humano y en la dinamica institucional de SEMUJER fortalecer la gestion humana para que se
incorpore de forma transversal el enfoque de género. La metodologia utilizada es con enfoque
mixto, descriptivo, no experimental transversal, donde se abordo una muestra integrada por tres
directivos y diez del personal de apoyo en el departamento de recursos humanos. Los resultados
del estudio indicaron las brechas de género en los diferentes ambitos con un 100% de los
encuestados que sefiala que si existen oportunidades de desarrollo, asimismo, la distribucién de
tareas se considera que es justa con un 90% que aprobacion, mientras que el 60% considera que
las decisiones institucionales son imparciales. Se indico que el manual incluye lineamientos
generales de igualdad, pero que hay deficiencias gracias relacionadas con pautas més especificas
que permitan medir la equidad en ascenso, capacitacion y desarrollo profesional; se recomendo,

fortalecer los protocolos, el manual e implementar un dashboard integral de monitoreo y medicion.

Palabras claves: Género, Gestion del talento, Inclusién, Manual, Procesos.
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MANAGEMENT PROCESSES OF SEMUJER WITH A GENDER
APPROACH, ORIENTED TOWARDS IN POLICIES

Alexandra Estefania Menéndez
Onan Josué Fugén Carcamo

Abstract

The main objective of this research is to define policies, practical measures, and actions to
advance toward greater levels of equity in human talent management processes and in the
institutional dynamics of SEMUJER, and to strengthen its institutional human resources
management so that it incorporates a gender perspective across the board. The methodology used
is a mixed, descriptive, non-experimental, cross-sectional approach. A sample comprised of three
managers and ten support staff in the human resources department was approached. The results of
the study indicated gender gaps in different areas, with 100% of respondents indicating that
development opportunities do exist. Furthermore, the distribution of tasks is considered fair, with
90% approving, while 60% consider institutional decisions to be impartial. It was noted that the
manual includes general equality guidelines, but that there are deficiencies related to more specific
guidelines that allow for measuring equity in promotion, training, and professional development.
It was recommended that the protocols and manual be strengthened, and that a comprehensive

monitoring and measurement dashboard be implemented.

Keywords: Gender, Talent management, Inclusion, Manual, Processes.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 INTRODUCCION

Esta investigacion aborda una realidad problematica de las debilidades encontradas en el
manual que obstaculizan la aplicacion practica de politicas inclusivas, la incorporacion de
indicadores de género, y la atencion oportuna de situaciones de discriminacion o violencia laboral.
E1 PNUD (2019) advierte que “sin herramientas metodologicas claras, los procesos institucionales
reproducen practicas discriminatorias que afectan de manera desproporcionada a las mujeres y
personas LGBTI+” (p. 13).

La gestion del talento humano ha evolucionado desde una visidn meramente administrativa
hacia un enfoque estratégico que responde a principios de eficiencia, transparencia, legalidad y,
cada vez mas, inclusion. En este contexto, el enfoque de género se constituye en un elemento
indispensable para garantizar condiciones de equidad entre mujeres y hombres dentro del entorno
laboral, especialmente en las instituciones publicas, que tienen la responsabilidad de ser referentes

en la implementacion de derechos humanos y justicia social.

La Secretaria de Estado en el Despacho de Asuntos de la Mujer (SEMUJER), como
institucién rectora en materia de igualdad de género en Honduras, cuenta actualmente con un
Manual de Procesos y Procedimientos de Recursos Humanos. Sin embargo, este instrumento como
una herramienta de gestion del talento, presenta limitaciones técnicas y conceptuales para

garantizar una transversalizacion efectiva del enfoque de género en todos sus procesos.

El presente proyecto de tesis propone el fortalecimiento de la gestion del talento humano
donde se incluye una revision y mejora integral del manual existente, orientada a convertirlo en
una herramienta operativa que permita a SEMUJER implementar practicas inclusivas, responder

a las desigualdades estructurales de genero.

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Hoy se denomina género al conjunto de ideas, representaciones, practicas y prescripciones

sociales que se elaboran a partir de la diferencia anatdmica entre los sexos. O sea, el género es lo



que la sociedad considera lo “propio” de los hombres y lo “propio” de las mujeres. Se reproduce
mediante costumbres y valores profundamente tacitos que han sido inculcados desde el nacimiento
con la crianza, el lenguaje y la cultura. Cambia histéricamente, de época en época, mientras que la
diferencia bioldgica se sostiene a lo largo de los siglos. Es también una ldgica cultural
omnipresente en todas las situaciones sociales. El ser humano introyecta esquemas mentales de
género con los cuales clasifica lo que lo rodea: es un filtro a través del cual percibimos la vida.
También los mandatos de género se encarnan en el cuerpo, por lo que es como una armadura que
constrifie las actitudes y acciones corporales. Pero el género es mas que un poderoso principio de

diferenciacion social: es un brutal productor de discriminaciones y desigualdades.

Las ideas y las practicas de género jerarquizan social, econdmica y juridicamente a los seres
humanos. La diferencia anatomica entre mujeres y hombres no provoca por si sola actitudes y
conductas distintas, sino que las valoraciones de género introducen asimetrias en los derechos y
las obligaciones, y esto produce capacidades y conductas econdémicas distintas en cada sexo. O
sea, el género “traduce” la diferencia sexual en desigualdad social, econémica y politica; por eso
las fuerzas del mercado reproducen las relaciones de género mientras que el sistema juridico las

legitima.

En la actualidad, poderosas instancias internacionales—como la ONU o el Banco Mundial-
promueven el enfoque de género como una herramienta para enfrentar esa injusta situacion. Es
evidente que los objetivos de estas dos instituciones son muy diferentes: para el Banco Mundial,
la urgente necesidad de impulsar un modelo de desarrollo que supere al actual, que no ha logrado
abatir pobreza, exclusion y desempleo, lo ha llevado a identificar mejor las circunstancias

existenciales de los agentes econdmicos.

Asi, ha encontrado que los comportamientos diferenciados de mujeres y hombres, derivados
del esquema cultural del género, reproducen la insostenibilidad econdmica con consecuencias en
la estructuracion desigual de las oportunidades, especialmente del empleo y los ingresos. De ahi
que el Banco Mundial trabaje para incorporar un enfoque de género en la politica macroeconémica

que descarte la neutralidad de los planteamientos macroecondémicos que reafirman la desigualdad.

“La Conferencia de Beijing de 1995 introdujo el enfoque de transversalizacion de género
como estrategia clave; ECOSOC (1997) definié este proceso como la evaluacién de las
implicaciones para mujeres y hombres en toda politica, programa o accion planificada, con el fin



de lograr igualdad de género.”

En el caso de Honduras, SEMUJER cuenta con un manual de procesos y procedimientos de
recursos humanos que, si bien constituye una guia normativa para la administracion del talento
humano, aln presenta limitaciones en cuanto a la transversalizacion del enfoque de género. Como

lo sefiala el documento interno de SEMUJER:

“El Manual de Procesos y Procedimientos de Recursos Humanos es una herramienta
administrativa que establece las funciones, responsabilidades y procedimientos para cada etapa del
ciclo de vida del talento humano, sin embargo, requiere ser actualizado para alinearse con los

compromisos de igualdad de género que asume la institucion” (SEMUJER, 2025, p. 4).

De acuerdo con el diagnostico realizado en el capitulo introductorio de esta investigacion,
las debilidades encontradas en dicho manual obstaculizan la aplicacion practica de politicas
inclusivas, la incorporacion de indicadores de género, y la atencién oportuna de situaciones de
discriminacién o violencia laboral. E1 PNUD (2019) advierte que ““sin herramientas metodologicas
claras, los procesos institucionales reproducen practicas discriminatorias que afectan de manera

desproporcionada a las mujeres y personas LGBTI+” (p. 13).

Este panorama pone de manifiesto la necesidad urgente de reformular los instrumentos
técnicos de gestion humana con base en estandares internacionales. Al respecto, el PNUD (2020)

afirma;

“Las instituciones publicas que adoptan el Sello de Igualdad de Género no solo fortalecen
su desempefio interno, sino que envian un mensaje claro sobre su compromiso con los derechos

humanos, la justicia social y la inclusion” (p. 15).

En consecuencia, contar con un manual actualizado que incorpore el enfoque de género de
manera transversal se convierte en una prioridad estratégica y ética. Esto permitird no solo
garantizar condiciones equitativas para todas las personas dentro de SEMUJER, sino también

posicionar a la institucion como referente nacional en la implementacién de politicas inclusivas.

En consecuencia, contar con un manual actualizado que incorpore el enfoque de género de
manera transversal se convierte en una prioridad estratégica y ética. De acuerdo con el Toolkit for
Mainstreaming and Implementing Gender Equality OECD (2023), las instituciones que

implementan mecanismos de autoevaluacion y mejora continua en materia de género logran no



solo optimizar su desempefio interno, sino también consolidar su legitimidad frente a la ciudadania.

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA
1.3.1 Enunciado del problema
A pesar de los avances normativos en materia de igualdad de género, muchas organizaciones

carecen de lineamientos claros y sistematizados que orienten la aplicacion practica de estos

principios dentro de sus procesos de gestién humana.

En el caso de SEMUJER, si bien existe un manual institucional que regula los procesos del
talento humano, este carece de una estructura metodoldgica robusta que incorpore de forma
transversal el enfoque de género en cada etapa.

1.3.2 Formulacion del problema

¢Como puede SEMUJER fortalecer la gestion de recursos humanos con enfoque de género,
con una orientacién hacia politicas inclusivas?

1.3.3 Preguntas de investigacion

1. ¢Cuanto se destina a la reduccién de la brecha de género en los diferentes &mbitos
Salud, Educacion, Econémico, Participacion Politica, Violencia de Género,

Ambiente y Cambio Climético?
2. ¢Qué vacios presenta el actual manual institucional en cuanto a la incorporacion del
enfoque de género?

3. ¢(Qué metodologias y herramientas podrian integrarse para garantizar la

transversalidad del enfoque de género en los procesos de gestion humana?

4. ¢Qué indicadores son necesarios para monitorear avances hacia la equidad laboral
dentro de SEMUJER?

1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO
1.4.1 Objetivo General.

Fortalecer los procesos de gestion de recursos humanos de SEMUJER con enfoque de

4



género, orientado hacia politicas inclusivas.

1.4.2 Objetivos especificos.
1. Identificar las brechas de género en los diferentes &mbitos Salud, Educacion,
Econdmico, Participacion Politica, Violencia de Geénero, Ambiente y Cambio

Climatico, etcétera.

2. Analizar el manual institucional vigente desde una perspectiva de género,

identificando brechas, omisiones y areas de mejora.

3. Proponer ajustes metodoldgicos y procedimentales que integren préacticas

inclusivas en el ciclo de vida del empleo.

4. Incorporar herramientas, indicadores y protocolos que permitan monitorear avances

hacia la equidad.
1.5 JUSTIFICACION

Hoy se concibe a la ciudadania moderna no s6lo como el estatuto juridico que confiere
derechos y obligaciones, como pagar impuestos o votar, sino como un repertorio de cualidades
indispensables para el desempefio civico; aqui aparece el cuidado como tarea prioritaria. Ha
surgido la propuesta de que el ejercicio de la ciudadania implique el cuidado de las personas
dependientes. Este planteamiento minimizaria de forma dramatica las desigualdades entre mujeres
y hombres. La exigencia del cuidado tiempo para cuidar y condiciones para ser cuidado supone un
gran desafio para las tendencias socioecondémicas postindustriales, con serias consecuencias
fiscales y fuertes transformaciones de los sistemas modernos de seguridad social. Una
restructuracion de este calibre requiere la creacidon de un nuevo sistema de seguridad social y el
establecimiento de nuevas obligaciones, con mecanismos claros que garanticen el bienestar

colectivo y el respeto a la autonomia personal.

La propuesta de mejora al Manual de Recursos Humanos de SEMUJER responde a la
necesidad de contar con una herramienta institucional coherente con su mandato de garantizar los
derechos de las mujeres y promover la igualdad sustantiva en el ambito laboral. Un manual con
enfoque de genero no solo fortalece la gestion interna, sino que posiciona a la institucion como

referente técnico y ético en la implementacion de préacticas inclusivas.

Esta herramienta permitird transformar la cultura institucional hacia una gestién inclusiva,



promoviendo condiciones de trabajo equitativas para todas las personas, sin distincion de sexo,

identidad o expresion de género.

Desde el punto de vista académico, el proyecto representa un aporte significativo al campo
de la gestion de Recursos Humanos al ofrecer una propuesta aplicada que integra de manera
explicita la perspectiva de género con la sistematizacion de procesos institucionales. Este enfoque
no solo responde a una necesidad operativa dentro de SEMUJER, sino que también contribuye a
Ilenar un vacio en la literatura y en la préctica profesional, donde los manuales de procedimientos

rara vez incorporan criterios técnicos de igualdad sustantiva.

La investigacion plantea un modelo innovador que combina elementos normativos,
metodoldgicos y de medicion de impacto, lo que le otorga un alto valor como referente para
estudios comparativos, evaluaciones de politicas publicas y desarrollos académicos posteriores.
Su carécter metodoldgicamente estructurado y validado en un contexto real le confiere potencial
de replicabilidad en otras instituciones publicas, organismos internacionales y empresas privadas
interesadas en avanzar hacia estandares globales de igualdad de género, como el Sello de Igualdad
del PNUD.

De esta manera, el proyecto trasciende el marco institucional para convertirse en una
contribucion académica con aplicacion préactica, que integra la investigacion aplicada, la mejora
continua de procesos y la generacion de evidencia empirica sobre la transversalizacion del enfoque

de género en la gestion del talento humano.

En sintesis, esta tesis no parte de la creacion de un nuevo instrumento, sino de la revision
critica y propuesta de mejora del actual manual de SEMUJER, fortaleciendo su capacidad para
convertirse en una guia técnica que contribuya a la transformacién cultural de la organizacion y al

cumplimiento de estandares internacionales en igualdad de género.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

Este capitulo se encarga de abordar estudios recientes sobre el tema, pretende sentar las bases
tedricas sobre la seguridad social y como esta impacta en microempresas, ya sea definiendo los
principios generales de la prevision social, asi como analizando los diferentes modelos de
seguridad social, cudl es su finalidad, caracteristicas importantes. Adicionalmente definir efectos
juridicos tanto para trabajadores como patronos que no han sido abarcados por los regimenes de
alivio actuales en Honduras producto de la crisis provocada por la pandemia derivada del Covid-
19.

2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL.

La integracion de una perspectiva de género en la gestion de Recursos Humanos (RRHH) es
un enfoque estratégico que puede tener un impacto significativo en la productividad y el éxito
general de una institucion. La Declaracion Americana de los Derechos Humanos (DADH), en sus
articulos 14,15 y 22, determina de la existencia de varios instrumentos por medio de los cuales se
proclama el cumplimiento de los derechos al trabajo y la igualdad de género, asi se tiene, lo
estipulado en la Convencidn Interamericana, que busca prevenir, sancionar y erradicar la violencia
contra la mujer (CIDH & OEA, 2020).

En la época del COVID se considera que muchas de las madres trabajadoras tuvieron que
combinar el cuidado de los nifios y la educacion en el hogar con su trabajo remunerado trabajando
largas horas por la noche, llevando a las mujeres a dedicar mas tiempo al cuidado de los nifios y a
las responsabilidades de la educacion en el hogar, donde los hombres se vieron relativamente
menos afectados. Los autores Yildirim y Eslen (2021) argumentan que la pandemia tuvo un
impacto diferencial en la productividad de investigacion de mujeres y hombres, mientras que el
intento de avanzar a una comprension de los cambios relacionados con la pandemia en las

condiciones laborales de mujeres y hombres en las instituciones no siempre se aprecia igual.
Por su parte, Lobato (2019) expresa lo siguiente:

A nivel internacional, se destaca el consenso que se planted por las Naciones Unidas y que
fue adoptado por los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), en este los diferentes

Estados se comprometen a cumplir con los 17 objetivos estipulados para el afio 2030, de



manera particular, el relacionado con el trabajo decente y crecimiento economico,
reconociendo los problemas estructurales, que se reflejan sobre todo a nivel de américa, lo
que perpetla las oportunidades de trabajo decente, la insuficiente inversion y el bajo
consumo, que, conlleva a una erosion del contrato social basico (p.10).

La importancia de la diversidad y la inclusion es el papel de los profesionales de RRHH el
cual va mas alla de simplemente administrar el personal; implica crear y mantener un entorno
laboral que promueva la igualdad de oportunidades y el pleno desarrollo del talento,
independientemente del género. La aplicacion de la perspectiva de género en Recursos Humanos
es fundamental para garantizar la igualdad de trato y oportunidades en una organizacion. Esto
implica tener en cuenta todas las variables desagregadas por sexo para eliminar discriminaciones

y promover una cultura organizacional inclusiva (Gontero et al., 2025).

Por parte De Torres (2020) habla sobre como el Instituto de las Mujeres del Ministerio de
Igualdad en el afio 2022 logré implementar diferentes medidas para contribuir al logro de la
igualdad de oportunidades de hombres y mujeres en el ambito de la academia y de la ciencia, sin
embargo, expresa que esas brechas de género todavia existen y que en términos de investigacion
cientifica y el gobierno de la universidad no se da la prioridad que amerita.

A pesar de los grandes avances efectuados en genero para las mujeres latinoamericanas, se
considera que aun hay importantes brechas de género en el mercado laboral; las desigualdades que
afectan la autonomia de las mujeres, y que tienen un impacto en su crecimiento econémico, por lo
que cerrar estas brechas implica romper con estereotipos de género que estan arraigados, disefiar

politicas inclusivas y generar incentivos para la equidad en el empleo (OIT, 2025).

Segun el reporte el reporte de los indicadores de género en Chile, el autor Gontero (2023)
expresa que en las ultimas décadas, la industria financiera ha presentado avances relevantes en
materia de equidad de género, principalmente en el acceso creciente de las mujeres a los diferentes
productos y servicios ofrecidos. Aunque se considera que los saldos promedio de las mujeres
siguen siendo bastante menores que los de los hombres, no se advierten brechas de género en

materia de acceso al crédito.

En términos de ahorro, las mujeres mantienen una proporcion mayor de cuentas de ahorro,



la semejanza ocurre con la tenencia de productos de administracion del efectivo, donde la brecha
es favorable para las mujeres, pero con saldos promedio mantenidos menores, lo que refleja las
brechas de ingreso que prevalecen entre ambos grupos. Asimismo, las mujeres exhiben niveles de
endeudamiento, carga financiera y apalancamiento inferiores a los de los hombres, mientras que
los indicadores de morosidad crediticia, el comportamiento de las mujeres es mejor (Gontero,
2023).

Por su parte, Gontero, (2023) expresa que se ha buscado caracterizar la participacion laboral
de las mujeres y las brechas salariales de género en las entidades emisoras de valores, ya que no
solo mejora la toma de decisiones, sino que también contribuye al desempefio financiero y
organizacional de las empresas; siendo la continua busqueda de elevar el crecimiento, la
productividad y generar mejores condiciones para todas las personas, siendo fundamental el
aumento de la participacion laboral femenina pero también su integracion activa en todos los

niveles de responsabilidad.

Una gran discrepancia evidente es en la proporcion de mujeres y su participacion en
actividades remuneradas del mercado laboral. Hasta el afio 2023 en América Latinay el Caribe, la
tasa de participacion de las mujeres fue de 51,7% para el promedio regional en comparacién con
74,3% para los hombres, es decir una brecha de 22,6 puntos porcentuales; en el mismo afio el
indicador se alz6 a 74,6% entre las mujeres de las 20 economias mas desarrolladas de la OCDE y

82,1% para los hombres, lo que representa una brecha de 7,5 puntos porcentuales (OIT, 2025).

Ese margen de actividades remuneradas posiciona a muchas mujeres en una situacion de
desventaja econdmica lo que limita su autonomia, la OIT (2025) considera que en América Latina
un 26,3% de las mujeres no tiene un ingreso propio, y en muchos paises de Centroamérica esa
proporcion es mas elevada, por lo que, cerrar esta brecha no solo es una cuestion de equidad, sino

también un motor para el crecimiento economico.

Por su parte, Montalvo Romero (2020) expresa que los roles que cultural y socialmente han
sido cumplidos por hombres y mujeres, a lo largo de la historia, donde existe una relacién de poder
entre la subordinacion que la mujer ha sostenido y el poder de dominacion de los hombres. pero
en pleno siglo XXI los niveles de discriminacion de género se visualiza desde la violacion de los

derechos humanos hasta las transgresiones que sufre en el &mbito laboral, familiar y sexual, siendo



una de las tantas formas mas graves de discriminacion para el desarrollo de la mujer en el ambito
laboral. Entre las principales causas de este fendmeno es por la corriente doctrinal Ilamada
“condicion femenina” cuya caracteristica principal es que su sexo la determina, concretando en el
caso de que las mujeres, han sido utilizadas por medio de la historia como un pretexto para

otorgarles un trato discriminatorio e inequitativo.

El autor Moscoso (2019) expone sobre el buen entendimiento de la justiciabilidad directa:

Consiste principalmente en una invocacion inmediata de un derecho o de los derechos en la
formulacion de la pretension y la consecuente vulneracion de su derecho a la estabilidad
laboral. Asimismo, indica que el derecho a no ser privado injustamente del empleo, este
derecho no consiste en una permanencia irrestricta en el puesto de trabajo, sino de respetar
la permanencia del empleado, entre otras medidas, otorgando debidas garantias de
proteccion al trabajador a fin de que, en caso de despido se realice este bajo causas justifica-
das, lo cual implica que el empleador acredite las razones suficientes para imponer dicha
sancion con las debidas garantias, pueda recurrir tal decision ante las autoridades internas,
quienes verifiquen que las causales imputadas no sean arbitrarias o contrarias a derecho
(p.339).

Por su parte, la agenda 2030 presentada por las Naciones Unidas (2022) para el desarrollo
sostenible, en el Objetivos de Desarrollo nimero 5, enfatiza sobre la relevancia que tiene que tanto
las instituciones publicas como privadas puedan promover politicas donde se garantice la
participacién plena y efectiva tanto de mujeres como de hombres en todos los niveles de decision,
asi como la eliminacién de cualquier forma de discriminacion basada en género. Con este marco
de referencia global se obtienen lineamientos claros para que ocasion organizaciones como
SEMUJER puedan incorporar de manera transversal la equidad de género en las politicas

programas y procedimientos.
Mauno y Kinnunen (2002) en su articulo expresaron:

La inseguridad laboral tiene tres puntos de vista como la incertidumbre laboral, la
preocupacion por la continuidad laboral y probabilidad de cambios relacionados con el

trabajo, donde la experiencia y los antecedentes de la inseguridad laboral varian segun el
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sector economico, el género y la escala utilizada. Por lo que la inseguridad laboral percibida
en mas comun en el sector privado que en el publico, debido a que las parejas femeninas
suelen tener mas incertidumbre sobre su futuro laboral que los masculinos. Las
caracteristicas psicosociales del trabajo y la organizacion suelen ser los predictores mas
significativos de la inseguridad laboral, y las caracteristicas personales donde los aspectos

emocionales suelen estar vinculados a la pérdida del trabajo (p.2).

El Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (2023) se plantea objetivos con los
que se busca asegurar un indicador de género de nivel 2, como minimo, en todas sus
intervenciones, donde se promueva de manera significativa la igualdad de género, mediante una
alianza con instituciones publicas y privadas, haciendo uso y adopcion de metodologias, practicas
y normas con las que se promueva y se logre la diversidad y la igualdad entre los géneros de las

intervenciones de la sociedad civil.

Los autores Garcia y Albareda (2024) expresan gque en consecucion con la igualdad de
género resulta indispensable hablar de una vision de sostenibilidad y de equidad global, asi como
esta reconocido con la igualdad de oportunidades planteada en el ODS 5y el ODS 4 sobre
Garantizar una educacion inclusiva, equitativa y de calidad y promover oportunidades de
aprendizaje durante toda la vida para todos, que no sélo es un derecho humano fundamental, sino
también que es un requisito para garantizar un mundo préspero, sostenible y pacifico, enfatizando
que este logro de la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres y nifias contribuird,
significativa y decisivamente en el logro de todas las metas establecidas en el fortalecimiento del

tema.

Ademas, la UNESCO (2022) enfatiza que al hablar de genero aplicado en educacién de
calidad se observa que la meta se centra directamente en el tema de disparidad de género y asegurar
el acceso igualitario a todos los niveles de la ensefianza y la formacion profesional para las
personas vulnerables, incluidas las personas con discapacidad, los pueblos indigenas y los nifios
en situaciones de vulnerabilidad; considerando que en el 2021, de 750 millones de personas adultas
analfabetas, las dos terceras partes eran mujeres. Aunque en el acceso ha mejorado para nifias y
mujeres en todo el mundo, adn existen desafios en términos de calidad y pertinencia, ya que, en

todo el mundo, las nifias tienen menos probabilidades que los nifios de completar su etapa
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académica y alcanzar habilidades basicas de lectura y escritura.

Considerando estos avances, se puede decir que la igualdad de género esta centrada en los
derechos humanos, es un objetivo de desarrollo por si solo a la vez que es un factor critico para
lograr el desarrollo sostenible. Es la base de uno de los principios clave de la Agenda 2030 para el

Desarrollo: el concepto de "no dejar a nadie atras".

El Martinez (2023) en una revision de la normativa existente relacionada con el tema de
género y equidad en Honduras, hace referencia a la igualdad y equidad desde la Constitucion,
Tratados Internacionales y Declaraciones, asi como también, desde los diferentes proyectos, donde
asegura que todos estos esfuerzos resultan infructuosos si no se forma y educa para la equidad e
igualdad de género desde muy temprana edad, comenzando en el hogar, pasando por la escuela 'y
siendo reforzado en todo tiempo por la sociedad; ademas, enfatiza que es necesario mejorar
aquellos aspectos que todavia presentan brechas, donde falta un trabajo por hacer en el tema de

género y equidad.

Honduras, en el indice de Desigualdad de Género, desarrollado por el PNUD, se ubica en la
posicion 100 de los 162 paises medidos, con un valor de 0.423. Este indice, que tiene una escala
entre O (plena igualdad) y 1 (plena desigualdad), incluye tres dimensiones: salud reproductiva,

empoderamiento y participacion en el mercado de trabajo.

2.2 CONCEPTUALIZACION

2.2.1 SEXO, GENERO Y ESTEREOTIPO.

Mesa-Lago y De Franco, (2010a) la nocion de género surgid, en la década de los 60, a partir
de investigaciones en el ambito de la antropologia y la psicobiologia y, como sefiala Bonder, se ha
complejizado hasta transformarse en un concepto polisémico y en permanente construccion. La
cuestion de genero no es un injerto en las relaciones sociales sino, por el contrario, su elemento
constitutivo: ellas son el resultado de la interaccion entre hombres y mujeres, o sea entre sujetos
sexuados, situados y condicionados. Como lo define Enrique Pichdn-Reviere, el ser humano es
una unidad bio-psico-social en una relacion mutuamente modificante con su entorno. “El sujeto

no es sélo un sujeto relacionado, es un sujeto producido. No hay nada en él que no sea la resultante
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de la interaccion entre individuos, grupos, clases y contexto™.2 Por ello, la subjetivacion y la
socializacion son planos convergentes e interactuantes de un mismo proceso: el de la construccién

de la identidad del ser humano.

2.2.2 PATRIARCADO Y SISTEMA PATRIARCAL.

OIT/UE/Honduras/R.14 (2012b) es un término que histéricamente ha sido utilizado para
designar un tipo de organizacion social en la que la autoridad la ejerce el varén jefe de familia,
duefio del patrimonio del que formaban parte los hijos/as, la esposa, los/as esclavos/as y los bienes.
En el siglo XX el movimiento feminista de los afios 60 retoma los debates sobre el patriarcado en
su busqueda de una explicacion que diera cuenta de la situacion de dominacion y opresion de las

mujeres en la sociedad.

En términos generales el patriarcado puede definirse como un sistema de relaciones
sociales sexo-politicas basadas en diferentes instituciones pablicas y privadas y en la solidaridad
Inter clases e intergénero instaurado por los varones, quienes como grupo social y en forma
individual y colectiva, oprimen a las mujeres también en forma individual y colectiva y se apropian
de su fuerza productivay reproductiva, de sus cuerpos y sus productos, ya sea con medios pacificos

o0 mediante el uso de la violencia.

Autoras feministas, como Alda Facio, sefialan que el patriarcado es el Unico tipo de
sociedad extendida en todo el mundo, hay patriarcados capitalistas, socialistas, tercermundistas y
colonialistas, en donde las mujeres son ciudadanas de segunda categoria.4 En este sistema de
organizacion social los puestos clave de poder (politico, economico, religioso y militar) se

encuentran, exclusiva o mayoritariamente, en manos de los hombres.
2.2.3 FEMINISMOS.

El feminismo es un movimiento politico, ideoldgico, social y cultural cuyo punto de partida
se encuentra en el analisis de las causas de la opresion y subordinacion de las mujeres que afecta
de manera directa al ejercicio de sus derechos. Cuestiona la dominacién y la violencia estructural
que viven las mujeres y la asignacion de roles sociales segin la condicion de género. El
movimiento feminista ha creado un amplio conjunto de teorias sociales que han dado lugar a la
aparicion de disciplinas de estudio como la historia feminista, la economia feminista, la

antropologia feminista o los estudios de género, entre otras.
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Gracias a la influencia del movimiento feminista, se han conseguido logros de trascendental
importancia para las mujeres como el voto de las mujeres, el derecho a la educacion, el derecho a
vivir sin violencia, la igualdad ante la ley o los derechos reproductivos. El feminismo cuestiona
las construcciones sociales tradicionales y ello entra en conflicto directo con la visién

androcéntrica hegemonica.
2.2.4 LA DIVISION SEXUAL DEL TRABAJO.

COHEP/IIES (2020b) La diferenciaciéon de roles para hombres y mujeres-denominada
division sexual del trabajo- no sélo ha supuesto histéricamente la realizacion de tareas distintas
entre los sexos (productivas vs. reproductivas) y en espacios diferentes (espacio publico vs. espacio
privado), sino también una asignacion de valor desigual y que repercute en el uso diferencial del

tiempo de las personas.

Tradicionalmente se asignan las responsabilidades en relacion con el trabajo no remunerado,
asociado a la reproduccion social y al cuidado de dependientes a las mujeres, localizandolo en la
esfera de lo privado y asociado al hogar. A los hombres en cambio se le adjudican actividades

publicas asociadas al trabajo remunerado en el mercado y a la sobrevivencia material de la familia.

La division sexual del trabajo se sirve de la utilizacion de los datos biolégicos del embarazo,
el parto y la lactancia en la mujer para justificar la dicotomia hombre proveedor/mujer cuidadora
del hogar y la familia. Sin embargo, siguiendo a Sara Riddick, el ejercicio maternal, entendido no
s6lo como el hecho de dar a luz y amamantar, sino como el cuidado de la vida de la criatura, su
atencion para su correcto crecimiento y su formacion para vivir en la sociedad también puede ser

realizado hombres.
2.2.5 PARTICIPACION POLITICA DE LAS MUJERES

Fortin Daniel, Burgos Enrique (2020) EI movimiento de sufragio de mujeres hizo avanzar la
agenda de derechos humanos con la lucha por el derecho de las mujeres a votar. Hoy en dia, la
mayoria de los paises consagran en sus constituciones y marcos legales el derecho al voto de

hombres y mujeres en términos de igualdad.

Tambien reconocen el derecho de las mujeres a presentarse a elecciones, su derecho a
expresar sus opiniones o su derecho a asociarse y reunirse pacificamente. Por lo tanto, las mujeres

deberian supuestamente ser libres y capaces de contribuir a la vida politica y publica sin mayores
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restricciones. Sin embargo, el reconocimiento formal de los derechos politicos de las mujeres esta

lejos de traducirse en una participacion efectiva de las mujeres en la practica.

2.3 TEORIAS DE SUSTENTO

Los especialistas en gestion humana y relaciones laborales desarrollan procesos internos
respetando la normativa laboral vigente, no obstante, se entiende necesario establecer iniciativas
complementarias que garanticen la equidad en el acceso a determinados puestos, formacion y
desarrollo profesional. A partir del marco teérico revisado, se describen los subsistemas de
recursos humanos: analisis y descripcion de puestos, seleccion de personal, remuneraciones,

evaluacion del desempefio mediante una perspectiva de género.

2.3.1 BASES TEORICAS

2.3.1.1 ANALISIS Y DESCRIPCION DE PUESTOS.

Dessler (2015) establece que el andlisis de puestos es el método para identificar los
requerimientos, caracteristicas y responsabilidades de las personas para cubrir el puesto, mientras
que las descripciones detallan las especificaciones de este. En otros términos, el andlisis y
descripcion de puestos contempla el conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes necesarias,

asi como las funciones y tareas a ejecutar.

Ahora bien, al definir el perfil del puesto, quienes participen en su elaboracion, deben evitar
incluir exigencias que no sean necesarias, que puedan derivar en ciertos prejuicios y
discriminacién. Asimismo, al momento de definir las competencias laborales, estas deben ser
aplicables tanto a hombres como a mujeres, sin mencionar rasgos fisicos. Es relevante que las
organizaciones exploren conocimientos, habilidades y actitudes dirigidos a ambos géneros, sin

distinciones.

Por otro lado, cabe aclarar que, si bien el andlisis y descripcion de puestos es una herramienta
necesaria para el resto de los subsistemas de recursos humanos, debemos recordar la necesidad de
implementar trabajos flexibles de manera de alinear los objetivos personales con los objetivos
organizacionales. Generalmente, esta herramienta se elabora en equipo, participando el ocupante

del puesto, su supervisor directo y especialistas del area de gestién humana. Por lo tanto, implica
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una revision continua y llegar a un consenso respecto a su contenido.

2.3.1.2 EQUIDAD EN LAS REMUNERACIONES.

La equidad en materia salarial consiste en la relacion entre el valor del puesto de forma
interna y su pago. La teoria de la equidad de S. Adams citada por Dessler (2015) plantea que los
trabajadores realizan un intercambio donde las recompensas se otorguen de manera equitativa. De
acuerdo con este enfoque cuando los/as trabajadores/ as perciben inequidades, repercute en sus
aportaciones, resultados y se percibe un incremento del abandono del trabajo. Implementar un
sistema de medicion vinculado a las politicas de compensaciones de la organizacion, permitira
contar con informacion precisa sobre la valuacién de puestos en la organizacion; considerando el
contexto de SEMUJER, implementar un sistema de medicion de la remuneracion que considere la
perspectiva de género permitira obtener informacidn precisa sobre la valuacion de puestos y

facilitar decisiones estratégicas y equitativas en todos los niveles de la institucion.

El &rea de Recursos humanos debe generar un sistema de informacion que le permita realizar
un andlisis interno y tomar decisiones estratégicas y equitativas, es por lo que pueden incluirse
métodos cuantitativos como cualitativos que permitan comparar la remuneracion actual entre

hombres y mujeres en la organizacion.

También, resulta oportuno la comparacion con el sistema de remuneracion de otras
organizaciones de la misma rama de la actividad y plantear las siguientes interrogantes: ¢la
organizacion remunera en forma equitativa a hombres y mujeres? ¢Cuél es la remuneracion de
hombres y mujeres en puestos de Direccién y mandos medios? ¢Las diferencias se relacionan al
nivel de desempefio real o a percepciones infundadas? Responder estas interrogantes ayudara a

lograr la equidad interna como la externa en materia de remuneraciones (Gomez Mejia et al. 2016).

Sesenta afios después de la adopcion del Convenio sobre la seguridad social (norma minima),
1952 (ndm. 102), la Conferencia Internacional del Trabajo (CIT), en su 1012 sesion (2012), aprobod,
practicamente por consenso, una nueva norma internacional en materia de seguridad social. Se
trata de la Recomendacion sobre los pisos de proteccion social, num. 202. Esta Recomendacion
tiene el doble objetivo de orientar a los paises miembros de la OIT para: a) establecer y mantener,

segun proceda, Pisos de Proteccion Social como un elemento fundamental de sus sistemas
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nacionales de seguridad social; y b) poner en préactica Pisos de Proteccion Social en el marco de
estrategias de extension de la seguridad social que garanticen progresivamente niveles mas
elevados de seguridad social para el mayor nimero de personas posible, segun las orientaciones
de las normas de la OIT relativas a la seguridad social, especialmente el Convenio nim. 102 (OIT,
2012a). La integracion de estos lineamientos implica que SEMUJER pueda fortalecer su capacidad
de gestidn, no solo en el disefio de politicas equitativas sino en la supervision y regulacion de los

procesos internos.

El Piso de Proteccion Social es abordado por la Recomendacion nim. 202 como un elemento
de la evolucion de un sistema de proteccion social mas amplio e integrado. La construccion del
concepto de Piso de Proteccion Social ha sido inspirada por distintos ejemplos concretos de
politicas sociales, en los cuales las Américas han tenido un papel protagonico. El contexto que
presenta la region durante los Gltimos afios da cuenta de una transicion gradual hacia un paradigma
de “crecimiento inclusivo”, en el que la proteccidon social no es solamente una condicion que
favorece el proceso de crecimiento, sino que ha pasado a ser un elemento decisivo del modelo de
desarrollo. Esta vision hace cada vez mas hincapié en el universalismo, expresado en dos formas
que son: la extension de la proteccidn a todos y la identificacion de un derecho universal a la

proteccidn social (proteccion basada en derechos) (OIT, 2012b).

La renovada valorizacion de las politicas sociales implica la necesidad de fortalecer la
capacidad de gestién del Estado para disefiar politicas publicas, efectuar la supervision y
regulacion de los regimenes vigentes y aumentar el impacto redistributivo de las politicas de

proteccién social.
2.3.1.3 SELECCION DEL PERSONAL.

Las organizaciones disefian procesos de seleccion de personal con el fin de encontrar el perfil
adecuado para el puesto vacante, contemplando aspectos legales y de gestion. Este proceso consta
de varias etapas, entre las que se distinguen las entrevistas y pruebas de conocimientos. Los
referentes de Recursos humanos deben incrementar los esfuerzos para impedir que dichas
instancias estén sesgadas por estereotipos de género. A sabiendas de que los gerentes y/o mandos
medios participan en el proceso de seleccion, principalmente en la segunda entrevista (cuando el/la

candidato/a avanza en el proceso), es necesario que reciban una orientacion previa de como

17



entrevistar y de las preguntas que no pueden realizar: estado civil, si tiene hijos o piensa tenerlos,

quien cuida de ellos y cualquier pregunta vinculada a estereotipos de género.

La mayoria de los autores coinciden que los entrevistadores tienden a sacar conclusiones
sobre los/as candidatos/as en los primeros minutos basados en determinados prejuicios. Dessler
(2015) sostiene que los estereotipos de género pueden distorsionar los resultados del proceso de
seleccidn, los que derivan en diferencias significativas en las calificaciones finales. Por todo ello
es que las entrevistas pueden disefiarse de tal manera que se pregunte a todos/as los/as
candidatos/as lo mismo. La creacién de guias para la realizacién de entrevistas a los/as
candidatos/as, con un conjunto de preguntas vinculadas al conocimiento, experiencia, habilidades
y expectativas, favorece la objetividad y la eliminacion de prejuicios Coordination SUD (2020).
Las entrevistas estructuradas, sobre todo las conductuales estructuradas promueven la fiabilidad y
viabilidad del proceso (Alonso, 2011).

2.3.1.4 EVALUACION DEL DESEMPENO.

La evaluacion del desempefio es una herramienta formal de revision y evaluacion sobre la
manera en que un individuo o un grupo realiza las tareas (Wayne Monday, R. 2010). Esta no debe
ser considerada como un fin en si mismo sino como un medio de relevamiento de informacion que
impactara en otros procesos, es decir, los resultados recabados se pueden vincular a la capacitacion,

desarrollo profesional y sistema de remuneraciones.

Resulta relevante capacitar al evaluador en el uso de la herramienta de evaluacion elegida.
El area de gestion humana se transforma en facilitador de la formacion de los evaluadores respecto
al método elegido, los factores 0 competencias a evaluar, la escala de calificacion y los errores a
evitar, impidiendo la discriminacion en las evaluaciones, sea por sesgos culturales o por la
formacion de estereotipos de género. Una correcta evaluacion culmina con una retroalimentacion
donde el/la evaluado/a tenga la oportunidad de realizar preguntas e intercambiar puntos de vista

sobre los resultados alcanzados.

No obstante, la comunicacion sobre el desempefio individual o grupal debe ser una practica
habitual ya que son ambitos propicios para el intercambio de visiones sobre determinadas

percepciones y ayudan al proceso de socializacion. De la literatura revisada, se desprende que los
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diversos estudios no permiten afirmar que el género del evaluado incida en los resultados de la
evaluacion del desempefio. No obstante, la eleccion de una correcta herramienta con factores de

evaluacion predefinidos y validados reduce el surgimiento de sesgos al momento de evaluar.

2.4 METODOLOGIAS DESARROLLADAS

En cuanto a la metodologia a aplicar, se recomienda las instancias con grupos reducidos
donde se fomente el intercambio de opiniones y discusiones de casos. La preparacion de las
instancias de capacitacion requiere indagar el contexto de la organizacion, recabar informacion
sobre el comportamiento de los grupos de trabajo y preguntar si hubo casos de discriminacion
basadas en género. Toda informacion previa serd esencial para una planificacién eficaz sobre
asuntos de género. En algunos casos, por ejemplo, se detecta la necesidad de instruir sobre

nociones basicas sobre género, desde lo conceptual hasta la normativa vigente en la materia.

En otros escenarios organizacionales, donde los/as trabajadores/as han recibido formacién
al respecto, se puede aplicar la metodologia de estudios de casos, reales o simulados, con el
objetivo de que los participantes aprendan sobre los comportamientos, reacciones y/o actitudes
que son o no deseables emprender en situaciones similares. (Werther, W, Davis, K, 2008).

En este sentido y a los efectos de incentivar procesos de socializacion en la organizacion:
El uso de herramientas, buenas préacticas y actividades especificas para las areas que afecten a las
personas implicadas, facilita el compromiso individual y propicia con mayor eficacia cambios en
relacion con la conducta [...] Esta eficacia también serd mayor si en la formacion se integran tanto
hombres como a mujeres; a personas que pertenecen a diferentes niveles de decision y ambitos de
la organizacion; y se fomenta que se entablen debates abiertos sobre como afectan a unas y a otros

los estereotipos y expectativas sociales [---] estas formaciones combinen teoria y practica;

reconozcan las jerarquias de género y ayuden a entender como se perpetdan éstas, a fin de poder
realizar cambios a nivel institucional e individual. (Bascuas, M, Roco, jJ. Piris, S., Cabrera, M,
Ortega; Ny Pérez, Z., 2019, p.33)

La formacion organizacional sobre todos los temas de diversidad debe tener como principal
objetivo que los trabajadores/as adquieran conciencia de sus propios sesgos Yy que logren
controlarlos (Griffin, R. et al., 2020).
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2.5 MARCO LEGAL

La normativa sobre el enfoque de género en Honduras se ha desarrollado a través de leyes
como la Ley de Igualdad de Oportunidades para la Mujer (2000) y el nuevo Codigo Penal (2020),
que incluye criterios de género. Se han implementado planes y estrategias, como la Estrategia de
Igualdad de Género del PNUD (2023-2026), para impulsar la perspectiva de género en la
planificacion y la agenda publica, aunque enfrentan desafios en la practica, incluyendo la falta de

una Ley de Identidad de Género para las personas trans.
2.5.1 CONSTITUCION DE LA REPUBLICA.

Proclama que todos los hondurefios son iguales ante la ley y declara punible toda

discriminacién por motivos de sexo, raza o clase.
2.5.2 LEY DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA LA MUJER.

Establece la igualdad de oportunidades para las mujeres, deroga disposiciones

discriminatorias y sanciona los actos de discriminacion.
2.5.3 CODIGO PENAL.

Incorpora el criterio de género como regla de interpretacion y considera la discriminacion

por género como agravante.
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CAPITULO I1l. METODOLOGIA

El siguiente estudio tiene como objetivo principal definir politicas, medidas préacticas y

acciones para avanzar hacia mayores niveles de equidad en los procesos de gestion del talento

humano y en la dindmica institucional de SEMUJER fortalecer su manual institucional de gestion

humana para que incorpore de forma transversal el enfoque de género.

Para esto se presenta a continuacion la metodologia de trabajo que busca alcanzar los

objetivos propuestos. Hernandez Sampieri et al. (2014 a)

afirma “la metodologia de la

investigacion son los diferentes pasos o etapas que son realizados para llevar a cabo una

investigacion social y cientifica” (p. 50).

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

3.1.1 MATRIZ METODOLOGICA

Tabla 1. Consistencia Metodoldgica.

Titulo OEnEE — Variables
General Especificos
“Fortalecimiento . - 1.1dentificar las brechas de género
de los procesos DEf'.n" poI!t|c_as, en los diferentes ambitos Salud,
de gestién de me(_:ildas practicas y Educacion, Econdmico, | Brechas de
recursos acciones para Participacion Politica, Violencia | género.
humanos de avanzar ha_C|a de Género, Ambiente y Cambio
SEMUJER con maygrzs nn;eles de Climético, etcétera.
enfoque de équida eg oS tiG 2.Analizar el manual institucional | Manual
gé_nero, _ sgl)(;sllsgrftoehgfnsalr?:y vigente dgsde una perspectiva de | institucional
orientado hacia . género, identificando brechas, | con enfoque de
politicas en lgtdl_nam:c; omisiones y areas de mejora. género.
inclusivas”. ISnISI\I/IlEJCJIIng]?aforiaIecer 3.Proponer ajustes metodoldgicos | Metodologias
su manual y ,pr(_)ced!menta_lles que in_tegren y o
nstitucional de practicas inclusivas en el ciclo de _procec_hmlentos
vida del empleo. inclusivos.

gestion humana para
que incorpore de
forma transversal el
enfoque de género.

4.Incorporar herramientas,
indicadores y protocolos que
permitan monitorear avances
hacia la equidad.

Herramientas 'y
monitoreo.

Fuente: Elaboracion propia.
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3.3.2 ESQUEMA DE VARIABLES DE ESTUDIO

A continuacion, se presenta el esquema de variables en la cual se precisan sus indicadores

de medicidn, siendo un puente entre el planteamiento tedrico y el trabajo empirico.

—_

Gestién de recursos humanos

B
—~ P el s A~

Manual institucional Herramientas y

Brecha de género. con enfoque de procedimientos monitoreo
género. inclusivos. )
N S N N— N S
N N 1 I N
Oportunidades de Conocimiento de géigi?&n la Seguimiento
desarrollo. politica de género Y institucional
contratacion
N N N N
- Distribucionde | 7\ N
tareas y Pertinencia del Capacitacion y Claridad y
responsabilidades manual desarrollo conocimiento
equitativas N N N

\ -~ |- /. Y -/~

Imparcialidad en las F;azgig::?g'ﬁgltgss Evaluaciones de Efectividad de los
decisiones justos. desempefio protocolos
NS A N S N S
7 N\ - 7~ N\ RN
RS . _ Efectividad de Précticas inclusivas Sistema de
Politicas inclusivas inclusion percibida de ! .
en el manual. promocion. monitoreo
NS N S N S N S

Figuras 1 Esquema de variables.

3.3.3 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

La operacionalizacion de las variables es el proceso mediante el cual se categorizan las
variables de una investigacion, siendo un conjunto de técnicas y métodos que facilitan la medicion

facilitando la recoleccion de datos de manera objetiva (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).
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Tabla 2. Operacionalizacion de las Variables.

Variables Dt Il : Indicadores item
Conceptual Operacional
Oportunidades de
Son las desarrollo.
desigualdades Instrumgnto
: C escala Likert
existentes entre Distribucién de tareas Personal de
Brechas de hombres y mujeres y responsabilidades )
, X o apoyo: 1, 2,3,4.
género en diferentes equitativas.
ambitos de la .
. - Entrevista
sociedad y la Imparcialidad en las S
7, .. Directivos
organizacion (OIT, decisiones. 123
2012a). =
Politicas inclusivas
Conocimiento de
Es un documento olitica de aénero Instrumento
normativo de una P g ' escala Likert
Manual institucion donde se Pertinencia del manual Personal de
institucional p_Iasma_n politicas, Sera medido a " | apoyo:
con enfoque de Imearg!en_tos, través de Procedimientos 56,7.8
genero. procedimientos y indicadores institucionales justos.
practicas con haciendo uso
perspectiva de de dos Efectividad de Entrevista
género (SEMUJER, | . o S - Directivos
instrumentos; inclusion percibida en
2025, p. 4). 45,6
uno con escala | el manual.
So,n r_netodos, Likerty otro Equidad en la seleccion
practicas y procesos | con una . Instrumento
; y contratacion. .
gue son aplicados encuesta con escala Likert
en una institucion preguntas Capacitaciony Personal de
Metodologias y | con la finalidad de | abiertas desarrollo. apoyo:
procedimientos | promover la Evaluaciones de 9,10,11,12
inclusivos. participacion desemberio
equitativa en el peno. Entrevista
ciclo de vida del Practicas inclusivas de Directivos
empleo (OIT, rom'ocié:] ustv 78,9
2012a). P :
n groo e |
instrumentos, Instituciona
.o . Personal de
indicadores, Claridad y ADOVO"
Herramientas y | protocolos o conocimiento Poyo:
i - 13,14,15,16
monitoreo. mecanismos de
seguimiento Efectividad de los Entrevista
(Wayne Monday, protocolos -
R 2010 Directivos
' ) Sistema de monitoreo 10,11,12

23



3.2 ENFOQUE Y METODOS
Hernandez-Sampieri et al. (2014b) Sefala:

La definicion de investigacién es valida tanto para el enfoque mixto como el cuantitativo
y cualitativo. Ambos constituyen un proceso general que, a su vez, integra diversos procesos. El
proceso cuantitativo es secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no podemos
“brincar” o eludir pasos, aunque desde luego, es factible redefinir alguna fase. El proceso
cualitativo es “en espiral” o circular, en el sentido de que las etapas interactiian y no siguen una

secuencia rigurosa. (p. 18)

El presente estudio realizado es de enfoque mixto de tipo descriptivo; ya que lo que se
pretende es definir politicas, medidas practicas y acciones para avanzar hacia mayores niveles de
equidad en los procesos de gestion del talento humano y en la dinamica institucional de SEMUJER
fortalecer su manual institucional de gestién humana para que incorpore de forma transversal el

enfoque de género, utilizando para ello fuentes primarias y secundarias.

Es de tipo descriptivo ya que se busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los
perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se
someta a un analisis. Es decir, Unicamente pretenden medir o recoger informacion de manera
independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren, en otras palabras

solo pretende describir un fenémeno de estudio (Hernandez-Sampieri et al., 2014c, p. 92).

Los estudios descriptivos son Utiles para mostrar con precision los angulos del fenémeno
aqui objeto de estudio, a partir del analisis del manual institucional de SEMUJER sobre la gestion

humana para que incorpore de forma transversal el enfoque de género.

3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

Se podria definir esta investigacion como No experimental en cuanto a su disefio, ya que
lo que se pretende es determinar si del manual institucional de SEMUJER cumple con las
expectativas sobre los criterios de genero, para luego analizarlo. El siguiente estudio investigativo
no experimental con enfoque cualitativo permitird conformar una base de informacion a partir de

conversaciones con especialistas en Recursos Humanos de la propia institucion.

Los disefios no experimentales se clasifican transeccionales y longitudinales. Al respecto
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Liu, 2008 y Tucker, 2004 (se citd en Sampieri et al.) (2014 d) afirma: Los disefios de investigacion
transeccional o transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico, su propdsito
es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como tomar
una fotografia de algo que sucede (p. 154). Como lo que se pretende es definir politicas, medidas
practicas y acciones para avanzar hacia mayores niveles de equidad en los procesos de gestion del
talento humano y en la dinamica institucional de SEMUJER, describiendo, estudiando sus

caracteristicas y elementos sin manipulaciones.

Una de las caracteristicas del disefio cualitativo es ser inductivo, lo que permite una
flexibilidad a medida que avanza la investigacion. Este método permitira que a partir de las
observaciones sistematicas de la realidad se descubran la generalizacion de un hecho y una teoria.
Es decir, se analizan solo casos particulares, cuyos resultados son tomados para extraer

conclusiones de carécter general.

3.1.1 POBLACION

De acuerdo con Fracica (1988), poblacion es “el conjunto de todos los elementos a los
cuales se refiere la investigacion. Se puede definir también como el conjunto de todas las unidades

de muestreo” (p. 36).

Segun Jany (1994), poblacion es “la totalidad de elementos o individuos que tienen ciertas
caracteristicas similares y sobre las cuales se desea hacer inferencia” (p. 48); o bien, unidad de
analisis.

Por tanto, la poblacion de la presente investigacion esta compuesta por:

Tabla 3. Poblacion.

NO.  POBLACION NO.
1 Gerencial y directivo 3
2 Personal de apoyo 10

Fuente: Elaboracién Propia

De esta poblacion se obtendra la que dara respuesta a las peguntas de investigacion y la

informacion son profesionales de los Recursos Humanos y de Derechos Humanos.
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3.3.2 MUESTRA

Es la parte de la poblacién que se selecciona, de la cual realmente se obtiene la informacién
para el desarrollo del estudio y sobre la cual se efectuardn la medicion y la observacion de las
variables objeto de estudio. Segun Fracica (1988), “uno de los aspectos fundamentales para la
realizacion de una investigacion es la necesidad de conocer ciertas caracteristicas de la poblacion
objeto de estudio”, las cuales “se les conoce como variables y pueden ser de tipo cuantitativo o

cualitativo” (p. 46).

Al ser este estudio mixto, la muestra de la presente investigacion estd compuesta por tres
(3) directivos y diez (10) del personal de apoyo, elegidos mediante un censo estadistico.
Hernandez-Sampieri y Mendoza Torres (2018) lo define como “un censo estadistico es un recuento
exhaustivo de la poblacién de un pais o territorio en un momento determinado, el censo
proporciona informacién sobre el tamafio, la distribucion geografica y las caracteristicas

demogréficas, sociales y econdmicas de la poblacion” (p. 132)

3.3.3 TECNICAS DE MUESTREO

En la presente investigacidn no aplica la seleccién ni célculo de la muestra, debido a que
se plantea el levantamiento de toda la poblacién, la cual esta integrado por tres (3) directivos y
diez (10) del personal de apoyo de quienes se obtendra la informacién que dara respuesta a las

preguntas de investigacion.
3.4 TECNICAS, INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTOS APLICADOS
En la presente investigacion se hara uso de dos instrumentos:

1. Guion de entrevista: La encuesta se aplicara a los tres (3) al personal directivos, quienes

brindaran informacidn relevante en relacion con la experiencia se requiera.

2. Una encuesta: Aplicada a diez (10) del personal de apoyo quienes proporcionaran la
informacion relacionada con las variables que son abordadas en la investigacion, por medio de una

escala de medicion Likert donde el encuestado tendra la opcion de elegir.
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3.5 FUENTES DE INFORMACION

Las fuentes primarias proporcionan datos de primera mano, pues se trata de documentos e
informacion que incluyen los resultados de los estudios correspondientes (Hernandez et al., 2014,
p. 172).

Las fuentes primarias de esta investigacion corresponden al personal de gerencia, directivos
y personal de apoyo de quienes se obtendra la informacion que daré respuesta a las preguntas de

investigacion, como los siguientes:

- Encuesta a profesionales del derecho (en base a entrevistas).
- Encuesta a profesionales de los recursos humanos (en base a entrevistas).

- Fuentes de informacion citadas en texto.

3.5.1 FUENTES SECUNDARIAS
Para la presente investigacion las fuentes secundarias se detallan a continuacion:
- Publicaciones académicas.
- Estudios de investigacion sobre gestion hotelera.
- Satisfaccion del cliente.

- Estadisticas y datos del sector hotelero.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

El presente capitulo contiene el andlisis de los datos demograficos, descriptivos, tanto
cuantitativos como cualitativos, por cada variable estudiada, cuyas respuestas fueron obtenidas
mediante la aplicacion de dos instrumentos de recoleccion que fueron disefiados en el capitulo

anterior.

4.1 INFORME DE PROCESO DE RECOLECCION DE DATOS

Para el proceso de recoleccion de datos, fueron disefiados dos instrumentos; uno cualitativo
con cinco opciones de respuesta tipo escala Likert, con la finalidad de obtener las percepciones
sobre cada variable de estudio. Para cada variable se disefiaron cuatro (4) enunciados sumando un
total de 16 preguntas aplicado a una poblacién total de diez (10), integrada por el personal de apoyo
del departamento de Recursos Humanos. Igualmente se disefié un instrumento cualitativo, con tres
(3) preguntas abiertas por cada variable, sumando un total de 12 preguntas, aplicado a 3 directivos
de la organizacion, los instrumentos se enumeran en el anexo uno y dos (1 y 2) del presente

documento.

El proceso de levantamiento que tuvo una duracion aproximada de una semana, Cuyos
resultados los cuales son visualizados por medio de graficos y tablas en orden de variables con su

respectivo analisis.

4.2 RESULTADOS Y ANALISIS DE LAS TECNICAS APLICADAS

A continuacion, se exponen de manera organizada los resultados, segun el instrumento
aplicado, Se realiza un analisis interpretativo el cual facilita la comprension de los datos y la

relacion con los objetivos de la investigacion.

4.2.1 RESULTADOS CUANTITATIVOS

A continuacién, se presentan los resultados del instrumento aplicado a diez (10) del personal
de apoyo de La Secretaria de Estado en el Despacho de Asuntos de la Mujer (SEMUJER), ubicada
en la ciudad de Tegucigalpa, Honduras, cuyo desarrollo se plantea segun el orden de las variables
de la tabla de operacionalizacion.
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4.2.1.1 DATOS DEMOGRAFICOS

Nivel Educativo

Porcentaje

Posgrado Pregrado Técnica o vocacional

Figura 2 Nivel educativo.

En la Figura 2 se presentan los resultados relacionados con el nivel educativo, donde un 10%
tiene un nivel de posgrado, un 60% en pregrado que puede estar relacionado a los requisitos
institucionales en la contratacion de personal clave, mientras que el 30% a técnica vocacional, lo

cual representa La necesidad de cubrir funciones operativas y de apoyo que son especificas.

Desde la perspectiva de género esta distribucion puede estar relacionada a ciertas brechas en
cuanto al acceso de formacion avanzada, como situaciones econémicas, sociales o familiares las

cuales inciden en el proceso de formacion lo cual puede limitar las oportunidades de ascenso.
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Rango de Edad

Porcentaje

18-25 26-35 36-45 46-55

Figura 3 Rango de edades.

En la Figura 3 se presentan los resultados relacionados con el rango de edades, donde un
20% esté en un rango de 18 a 25 afios, un 10% de 26 a 35, un 60% de 36 a 45, y un 10% de 46 a
55 afos; estos resultados pueden estar relacionados con una estructura de contratacion que busca

asegurar la experiencia y estabilidad en los procesos.

Considerando el enfoque de género se presenta una oportunidad para fortalecer el proceso
de inclusién y ascenso a puestos de mayor jerarquia en diversas edades fortaleciendo el proceso
de formacidn avanzada, lo cual, con la existencia de politicas inclusivas se puede reducir la brecha

hacia cargos estratégicos dentro de la institucion.
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1. Considera que en su area de trabajo existen oportunidades de desarrollo equitativas para hombres y
mujeres.
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Porcentaje

40

20

Totalmente de acuerdo

Figura 4 Oportunidades de desarrollo equitativas.

En la figura 4 se presentan los resultados relacionados con la percepcion sobre las
oportunidades de desarrollo equitativas, donde el 100% expres6 que existen oportunidades de
desarrollo para hombres y mujeres. Estos resultados reflejan una percepcion positiva de acciones
implementadas orientadas a brindar igualdad en el acceso a la capacitacion, promocion y

crecimiento laboral.

Desde el enfoque de género, este hallazgo refleja que la institucion ha logrado transmitir
un mensaje de equidad, pero que es necesario contrastar con los indicadores objetivos como la
distribucion real de los ascensos o capacitaciones entre mujeres y hombres para confirmar si la

igualdad percibida se refleja en la préctica.
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2. Cree que las tareas y responsabilidades son distribuidas de manera justa entre colaboradores sin distincion

de género.
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Figura 5 Distribucidn justa de responsabilidades.

En la figura 5 se presentan los resultados relacionados con la percepcidn, si considera que la
distribucion de las tareas y responsabilidades se hace de manera justa, donde un 10% se mantiene
en una posicion neutral al respecto, mientras que el 90% calific en el extremo positivo de la escala
(totalmente de acuerdo) lo cual es positivo para la institucion ya que refleja que Se han

implementado acciones de fortalecimiento sobre la equidad en la asignacion de funciones.

No obstante, considerando que el 10% se mantiene neutral, lo cual es una sefial de que
existen espacios vacios que pueden ser fortalecidos mediante la aplicacion de politicas y

seguimientos apropiados.
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3. Cree que las decisiones institucionales que afectan al personal son percibidas como imparciales.

a0

40

30

Porcentaje

20
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Totalmente en Meutral De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Figura 6 Imparcialidad en decisiones institucionales.

En la figura 6 se presentan los resultados relacionados con la percepcion, sobre si
consideran que en las decisiones institucionales son imparciales, donde un 20% calific en el
extremo negativo de la escala (totalmente en desacuerdo) lo cual puede estar relacionado con Poca
claridad en los criterios de la toma de decisiones en algunos procesos. Asimismo, representa una
oportunidad para que la institucion pueda implementar Mecanismos transparentes y comunicados

efectivos que refuercen la confianza en la gestion interna.

Por otra parte, un 20% se mantiene en una posicién neutral al respecto, mientras que un
60% califico en el extremo positivo de la escala (totalmente de acuerdo y de acuerdo) lo cual es
positivo para la institucion ya que refleja que se han implementado acciones que han sido
percibidas.

Por lo anterior, es positivo para la institucion ya que refleja que la mayoria percibe justicia
en las decisiones, evidenciando que los procesos aplicados generan una sensacion general de
equidad y consistencia, aunque aun existe espacio para fortalecer la confianza plena en todos los
colaboradores.
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4. Considera que la institucion promueve de manera activa politicas inclusivas que reducen las brechas de

género.
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Figura 7 Promocion de politicas inclusivas.

En la figura 7 se presentan los resultados relacionados con la percepcion, sobre La
promocion de politicas inclusivas, donde un el 100% califico en el extremo positivo de la escala
(totalmente de acuerdo y de acuerdo) lo cual representa que en la institucion ha Consolidado un
compromiso con la equidad de género y la inclusion, lo cual fortalece la legitimidad de las acciones
del departamento de Recursos Humanos. Estos resultados igualmente implican un reto para
sostener las politicas en el tiempo y que se puedan traducir en resultados medibles y no tnicamente

a un plano de percepcion.
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5. Conoce si el manual de recursos humanos establece politicas de género.

Porcentaje

MNeutral De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 8 Conocimiento del manual de género.

En la figura 8 se presentan los resultados relacionados con la percepcion, sobre el
conocimiento del manual de Recursos Humanos con politicas de género, donde un 10% se
mantiene en una posicion neutral al respecto, mientras que el 90% contestd en el extremo positivo
de la escala (totalmente de acuerdo y de acuerdo) lo cual refleja que en la institucion tiene un
compromiso y un buen nivel de socializacion y aprobacion del manual, siendo relevante mantener
esta percepcion a lo largo del tiempo y mejorar el nivel de neutralidad a través del fortalecimiento
de las politicas.
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6. Considera que el manual es pertinente y aplicable en sus labores diarias.
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Figura 9 Pertinencia y aplicabilidad del manual.

En la figura 9 se presentan los resultados relacionados con la percepcion, si consideran
pertinente y aplicable el manual en sus labores diarias, donde un 10% se mantiene en una posicion
neutral al respecto, mientras que el 90% contesto en el extremo positivo de la escala (totalmente
de acuerdo y de acuerdo) lo cual es un reflejo de que la organizacion ha implementado acciones
en pro del fortalecimiento de la equidad de género y la integracion de dichas politicas en la practica

cotidiana de sus colaboradores.
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7. Cree que los procedimientos descritos en el manual son justos e inclusivos.
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Figura 10 Inclusion de género reflejada en el manual.

En la figura 10 se presentan los resultados relacionados con la percepcion sobre la inclusion
de género en los procedimientos descritos en el manual, donde el 100% de los encuestados contesto
en el extremo positivo de la escala (totalmente de acuerdo y de acuerdo) lo cual refleja que la
institucién ha logrado de una manera efectiva incorporar acciones con un enfoque de equidad e

igualdad de género dentro de sus lineamientos formales de gestion de Recursos Humanos.

Por otra parte, estos resultados indican que Se han implementado acciones que fortalecen
la cultura organizacional, la sensibilidad a la diversidad y el respeto por los derechos humanos,
promoviendo de esa manera un entorno laboral donde hombres y mujeres tengan igualdad de

oportunidades y acceso a desarrollo y formacion.
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8. Conoce si en el manual de recursos humanos se refleja de forma clara la inclusion de género en los
procesos.
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Figura 11 Procedimientos justos e inclusivos.

En la figura 11 se presentan los resultados relacionados con la percepcion, sobre el
conocimiento del manual de Recursos Humanos y sus procedimientos justos e inclusivos, donde
el 100% de los encuestados contestd en el extremo positivo de la escala (totalmente de acuerdo y

de acuerdo) indicando que tiene conocimiento del manual.

Este resultado es positivo para la organizacion, ya que refleja que se han implementado
acciones que son bien vistas por el personal del departamento, lo que fortalece la percepcién de
confianza hacia la institucion y respalda la idea de que las politicas de Recursos Humanos no se
encuentran Unicamente en un plano formal o documental, sino que forman parte activa de la cultura

organizacional.

38



9. Considera que los procesos de seleccion y contratacion en la institucion se desarrollan bajo los principios
de equidad de género.
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Figura 12 Equidad en seleccion y contratacion.

En la figura 12 se presentan los resultados relacionados con la percepcién, sobre si
considera que los procesos de seleccion y contratacion en la institucion se desarrollan bajo los
principios de equidad y género, donde el 100% de los encuestados calificaron en el extremo
positivo de la escala (totalmente de acuerdo y de acuerdo) siendo positivo para la institucion, ya
gue es una muestra de que se disponen de mecanismos de reclusién y contratacion transparentes y
libres de discriminacion, lo cual garantiza la igualdad de oportunidades para hombres y mujeres

en el acceso a cargos.

Por otra parte, también refleja que se han logrado consolidar practicas de Recursos
Humanos orientadas a la inclusion lo que contribuye al fortalecimiento de una cultura laboral que

esté basada en las imparcialidades y el respeto a la diversidad.
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10. Cree que existen oportunidades de capacitacion y desarrollo de forma accesible para todos los
colaboradores.
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Figura 13 Acceso equitativo a capacitacion y desarrollo.

En la figura 13 se presentan los resultados relacionados con la percepcion, sobre la
existencia de oportunidad de capacitacion y desarrollo de forma accesible para todos los
colaboradores, donde el 100% de los encuestados calificd en el extremo positivo de la escala
(totalmente de acuerdo y de acuerdo) siendo positivo para la institucién ya que refleja que Hay
buenas practicas de formacion inclusiva que garantiza el acceso equitativo a programas de

capacitacion en distintos niveles jerarquicos o género.

Igualmente, se refleja que la organizacion reconoce la importancia de la formacion continua
y del crecimiento profesional de sus colaboradores, lo cual desarrolla confianza y un ambiente de

trabajo motivador con oportunidades de ascenso para el talento humano.
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11. Percibe que las evaluaciones de desempefio se aplican de forma justa y objetiva.
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Figura 14 Justicia en evaluaciones de desempefio.

En la figura 14 se presentan los resultados relacionados con la percepcion sobre las
evaluaciones de desempefio justas y objetivas, donde el 100% de los encuestados califico en el
extremo positivo de la escala (totalmente de acuerdo y de acuerdo) lo cual refleja que la
organizacion tiene como una prioridad, Garantizar procedimientos transparentes y equidad en la
valoracion del trabajo de sus colaboradores, evitando de esa manera los sesgos de género criterios

subjetivos o favoritismos.

Por otra parte, se evidencia que los procesos estan alineados con estandares bastante claros
y objetivos, lo cual fomenta la confianza de los colaboradores en que su nivel de esfuerzo y

rendimiento seran reconocidos de manera imparcial.
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12. Considera que los procesos de promocion y ascenso se realizan con base en practicas inclusivas.
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Figura 15 Précticas inclusivas en promocién y ascenso.

En la figura 15 se presentan los resultados relacionados con la percepcion sobre si considera
que los procesos de promocidn y ascenso se realizan con base a practicas inclusivas, donde el 10%
calificd en el extremo negativo de la escala (totalmente en desacuerdo) lo cual es una oportunidad
para que la institucion pueda reforzar la comunicacién sobre los criterios de ascenso, garantizar
mayor claridad en los procedimientos y fortalecer los mecanismos de supervision que respalden la

equidad de género.

Por otra parte, el 10% se mantiene en una posicion neutral al respecto, mientras que el 80
califico en el extremo positivo de la escala (totalmente de acuerdo y de acuerdo) lo cual es positivo
para la institucidn ya que demuestra que, en términos generales, se ha logrado desarrollar un buen
nivel de confianza en que las oportunidades de promocion estan orientadas a criterios justos e
inclusivos, lo que favorece la motivacion, el compromiso y la percepcion de igualdad dentro del

entorno laboral.
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13. Estima que la institucion realiza un adecuado seguimiento institucional en temas de equidad de género.
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Figura 16 Seguimiento institucional en equidad de género.

En lafigura 16 se presentan los resultados relacionados con la percepcion sobre si considera
que la institucidn realiza un adecuado seguimiento en temas de equidad de género, donde el 100%
de los encuestados contestd en el extremo positivo de la escala (totalmente de acuerdo y de
acuerdo) lo cual es positivo para la institucion ya que evidencia el uso de mecanismos de monitoreo
y evaluacién claros por medio de las cuales se permite dar el seguimiento a las politicas de

inclusion y equidad, lo cual garantiza que estos se implementen de manera consciente en todas las
areas.

Ademas, se refleja que los colaboradores perciben que hay un compromiso por parte de la
institucion con la igualdad de género, lo cual fortalece el nivel de confianza en la gestion y

promueve un entorno de trabajo mas justo e inclusivo.
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14. Considera que existe claridad y conocimiento sobre los protocoelos de inclusion en la institucion.
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Figura 17 Claridad sobre protocolos de inclusion.

En lafigura 17 se presentan los resultados relacionados con la percepcion sobre si considera
que existe claridad y conocimiento sobre los protocolos de inclusién en la institucion, donde el
11.11% calificd en el extremo negativo de la escala (en desacuerdo) lo cual refleja una oportunidad
para que la institucidon pueda implementar estrategias de socializacion y capacitacion mas efectivas
que garanticen que todos los colaboradores comprendan y apliquen correctamente los protocolos

de inclusion.

Por otra parte, el 88.89% contestd en el extremo positivo de la escala (totalmente de
acuerdo y de acuerdo) lo cual es positivo para la institucion debido a que se refleja que una mayoria
tiene un buen nivel de comprension sobre los protocolos y reconoce su importancia para mantener

un entorno laboral inclusivo y equitativo.
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15. Estima que la existencia de protocolos bien definidos garantiza la igualdad de género.

Porcentaje
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Figura 18 Efectividad de protocolos en igualdad de género.

En la figura 18 se presentan los resultados relacionados con la percepcion sobre si considera
que la existencia de protocolos bien definidos garantiza la igualdad de género, donde el 100% de
los encuestados calificd en el extremo positivo de la escala (totalmente de acuerdo y de acuerdo),
siendo positivo para la institucion ya que evidencia que los protocolos son una herramienta
necesaria para brindar claridad y efectividad en la promocién de la equidad y prevenir de esa
manera la discriminacion.

Por otra parte, se refleja la confianza de los colaboradores en la capacidad de la
organizacion para garantizar un trato justo y equitativo, lo cual es un factor positivo para la
consolidacion de una cultura organizacional donde se prioriza la igualdad de género y la inclusion.
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16. Considera que el sistema de monitoreo de la institucion permite evaluar avances en materia de equidad.
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Figura 19 Monitoreo de avances en equidad.

En la figura 19 se presentan los resultados relacionados con la percepcion sobre El sistema
de monitoreo de la institucién para evaluar los avances en materia de equidad, donde un 10% se
mantiene una posicion neutral al respecto, mientras que el 90% calificé en el extremo positivo de

la escala (totalmente de acuerdo y de acuerdo).

Estos resultados son positivos para la institucién, ya que evidencia acciones puntuales en
materia de equidad, lo cual Permite dar un seguimiento efectivo de las politicas implementadas,
asi como de evaluar de forma continua el cumplimiento de los objetivos relacionados con la

inclusién en la igualdad de género.
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4.2.2 ANALISIS CUALITATIVO

En este apartado se presentan los resultados del instrumento aplicado a tres (3) directivos

de la Secretaria de Estado en el Despacho de Asuntos de la Mujer (SEMUJER), de la Ciudad de

Tegucigalpa, Honduras, desarrollado segun el orden de las variables planteadas en la tabla de

operacionalizacion.

Tabla 4. Acciones para oportunidades de desarrollo equitativas

No.

1. ¢ Qué acciones ha implementado el departamento de recursos humanos para garantizar
oportunidades de desarrollo equitativas entre hombres y mujeres?

S1

S2

S3

La subgerencia de Recursos Humanos ha implementado politicas orientadas a la igualdad
de oportunidades, asegurando que tanto hombres como mujeres tengan acceso a programas
de capacitacion, formacion y desarrollo profesional. Esto incluye jornadas formativas
sobre liderazgo, gestion publica con enfoque de género, y programas de mentoria donde
se prioriza la participacion de mujeres en posiciones de toma de decisiones, sistema
integral de cuidados, entre otros. Ademas, se han establecido criterios de seleccion internos
que garantizan que las convocatorias a cursos 0 ascensos no discriminen por género y
fomenten la paridad en la participacion.

Se ha promovido la equidad de género mediante la planificacion e implementacion de
procesos de formacidn continua con enfoque de género, aprovechando las capacidades del
personal técnico interno de la Secretaria de la Mujer y los recursos formativos de la
Escuela de Género. Asimismo, se cuenta con personal calificado en género que brinda
sesiones de coaching personalizado al personal de nuevo ingreso, facilitando su
incorporacion desde una perspectiva inclusiva. Se prioriza la participacion de mujeres en
las convocatorias internas como externas, en puestos de toma de decision y puestos claves.

Se han impulsado espacios de formacion continua y procesos de induccion con enfoque
de género, procurando que las servidoras y servidores publicos que se van incorporando
tengan acceso. Aun asi, se reconoce la necesidad de dar mayor seguimiento a la
participacion efectiva de hombres y mujeres que cuentan con vario tiempo de laborar en
la institucion para asegurar equilibrio.

En la tabla 4 se presentan los resultados relacionados con la percepcién de los directivos

en cuanto a las oportunidades de desarrollo equitativas en la institucion, cuyos resultados

evidencian que la Secretaria ha implementado politicas y programas de capacitacion con enfoque

de género, donde se han priorizado la participacion de mujeres en puestos de liderazgo y tomando

medidas que puedan garantizar la equidad entre todos los colaboradores. Sin embargo, se

manifiesta sobre la necesidad de dar un seguimiento adicional que pueda asegurar que todos los
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colaboradores independientemente del tiempo en la institucion puedan tener un acceso equitativo,

lo cual refleja la necesidad de mecanismos de monitoreo mas sistematizados que aseguren la

efectividad de las acciones.

Tabla 5. Distribucion justa de responsabilidades

No.

2. ¢ COmo se asegura la distribucion justa de responsabilidades en las distintas areas de
la institucion?

S1

S2

S3

Se emplean mecanismos de andlisis de funciones y cargas de trabajo que buscan asignar
tareas y responsabilidades de manera equilibrada, evitando la sobrecarga a determinados
perfiles o géneros. Las descripciones de puestos se revisan periddicamente para garantizar
claridad en funciones, evitando favoritismos. Ademas, se promueve la rotacion de
responsabilidades cuando es posible, con el fin de que todos los colaboradores tengan
experiencias diversas y oportunidades equitativas de desarrollo.

A través del manual de puestos y salarios, especificamente contienen los descriptores de
puestos estandarizadas y validadas bajo criterios objetivos, revisadas por la Subgerencia
de Recursos Humanos. Asimismo, se realizan revisiones periddicas de cargas laborales y
se promueve la redistribucion equitativa en funcién de competencias, no de estereotipos
de género.

La asignacion se realiza en funcion de capacidades técnicas y experiencia, procurando que
no existan cargas diferenciadas. No obstante, en algunas areas se perciben mayores
responsabilidades administrativas y técnicas para un mismo personal, debido a que se
deben cubrir puestos vacantes.

En la tabla 5 se presentan los resultados de las percepciones de los directivos, en cuanto a

la distribucion justa de las responsabilidades, cuyos resultados evidencian que la asignacion de

tareas se realiza en funcion de capacidades técnicas y de experiencia, haciendo uso de descriptores

de puesto y analisis de carga laboral. Igualmente se resalta un cierto grado de desequilibrio por la

cobertura de puestos vacantes lo cual evidencia sobre la necesidad de mecanismos mas formales

con los cuales se pueda garantizar de forma equitativa el acceso. Estos resultados permiten

identificar areas de mejora que pueden ser fortalecidas por medio de un manual de politicas

inclusivas y de mecanismos de monitoreo constantes.
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Tabla 6. Mecanismos de imparcialidad en decisiones de personal

No.

3. ¢ Qué mecanismos existen para garantizar la imparcialidad en las decisiones
relacionadas con el personal?

S1

S2

S3

Se implementan procedimientos estandarizados de seleccion, evaluacion y promocion
basados en méritos y competencias, documentados en el manual de procesos de recursos
humanos. Las decisiones se toman de manera colegiada para evitar sesgos individuales, y
se aplican criterios objetivos de desempefio y experiencia. Asimismo, existen canales de
queja o apelacion para el personal que perciba algin trato injusto, garantizando
transparencia y rendicion de cuentas.

Se aplican procedimientos regulados por la Ley de Servicio Civil y el Reglamento Interno
de Trabajo, con participacion de comisiones evaluadoras multidisciplinarias, y formatos
de evaluacion estandarizados.

Se utilizan empleada la escalabilidad, es decir el jefe inmediato, la subgerencia de recursos
humanos y la maxima autoridad de manera conjunta para reducir posibles sesgos. El reto
pendiente es fortalecer la documentacién soporte de los criterios aplicados en cada
decision.

En la tabla 6 se presentan los resultados de las percepciones de los directivos en cuanto a

los mecanismos existentes que puedan garantizar de una manera imparcial las decisiones

relacionadas con el personal, cuyos resultados indican que si hay un procedimiento estandarizado,

evaluacion por comisiones multidisciplinarias y canales de apelacion. No obstante, se menciona

sobre la necesidad de fortalecer la documentacion de los criterios aplicados, lo cual indica la

necesidad de un registro claro y trazable.
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Tabla 7. Conocimiento y aplicacion del manual de RRHH

No.

4. ¢Qué tan conocido y aplicado considera que es el manual de recursos humanos entre
los colaboradores?

S1

S2

S3

El manual es conocido entre el personal de mandos medios y superiores, quienes lo utilizan
como guia en procesos de seleccion, evaluacion de desempefio y desarrollo de personal.
Sin embargo, a nivel operativo, algunos colaboradores no estdn completamente
familiarizados con todos los procedimientos. Se han realizado capacitaciones periddicas
para su difusion, pero se requiere fortalecer su aplicacion constante mediante talleres,
reuniones y recordatorios institucionales.

Moderadamente conocido, el manual contiene los procedimientos claves que realiza el area
de recursos humanos en el dia a dia, es necesario fortalecer su uso cotidiano a travées de
capacitaciones practicas y acompafiamiento en su aplicacién a todo el personal que labora
en el Area de recursos humanos.

El manual esta disponible para consulta y se ha difundido entre los mandos superiores e
intermedios. Sin embargo, no todo el personal operativo lo utiliza de manera cotidiana y
lo aplica en los casos concretos, en los demas casos si es aplicado conforme a los procesos
establecidos.

En la tabla 7 se presentan los resultados de las percepciones de los directivos en cuanto al

conocimiento y aplicacion del manual de Recursos Humanos entre los colaboradores, cuyos

resultados indican que es ampliamente conocido en mandos medios y superiores, pero que no todos

los colaboradores operativos lo aplican de forma cotidiana, indicando que se necesitan esfuerzos

en temas de capacitacion y difusion para fortalecer el uso préctico del mismo y la coherencia entre

la politica institucional y la experiencia del personal.
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Tabla 8. Pertinencia del manual con enfoque de género

No.

5. Desde su perspectiva, ¢qué tan pertinente es el manual para orientar la gestion del
talento humano con enfoque de género?

S1

S2

S3

El manual es pertinente por que incorpora lineamientos generales sobre igualdad y no
discriminacion, y establece criterios claros para procesos de seleccion y desarrollo de
personal. No obstante, puede mejorarse incorporando pautas mas especificas sobre
transversalizacion de género en todas las areas, herramientas para medir la equidad en
ascensos y formacién, y protocolos para prevenir discriminacion implicita en evaluaciones
de desempefio.

El manual resulta altamente pertinente, ya que establece una base sélida para la
estandarizacion de los procesos en la Gestion de Recursos Humanos y debe contar con
enfoque de género. Sin embargo, considerando que la Secretaria de Asuntos de la Mujer
es la institucion rectora en materia de igualdad y proteccion de los derechos de las mujeres
y nifas, el enfoque inclusivo debe incorporarse de forma transversal en todos los manuales,
protocolos y herramientas institucionales. Esto no solo refuerza el principio de no
discriminacion y la promocion de la igualdad sustantiva en la gestion del talento humano,
sino que también posiciona a la Secretaria como un referente técnico y normativo ante
otras entidades del Estado.

El manual constituiria una guia valida y pertinente, ya que incorpora principios de igualdad
y no discriminacién. La oportunidad de mejora radica en incluir ejemplos préacticos que
faciliten la aplicacion de dichos principios. Promoveria una relacion laboral armoniosa y
con un ambiente de mayor respeto y didlogo.

En la tabla 8 se presentan los resultados de las percepciones de los directivos en cuanto a

la pertinencia del manual para orientar la gestion del talento humano con enfoque de género, cuyos

resultados evidencian que si se incorporan criterios de igualdad y no discriminacion, aunque se

reconocen oportunidad de mejora para incluir pautas mas especificas y ejemplos practicos, siendo

un reflejo de que aunque existe un marco teoérico sélido su nivel de operatividad nacion puede

mejorarse, permitiendo de esta manera identificar como la pertinencia percibida del manual influye

en la implementacion real de las politicas de genero.
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Tabla 9. Efectividad de la inclusion en los procedimientos

No.

6. ¢ Como evalla la efectividad de la inclusion de género en los procedimientos descritos
en el manual de recursos humanos?

S1

S2

S3

La inclusion de género en el manual es parcialmente efectiva. Aunque los procedimientos
buscan garantizar igualdad formal entre hombres y mujeres, en la practica todavia hay
areas de mejora, como asegurar que mas mujeres accedan a puestos de liderazgo o que los
hombres participen en roles tradicionalmente ocupados por mujeres. Para aumentar su
efectividad, seria util establecer indicadores claros que midan la equidad de género y
realizar revisiones periddicas para evaluar si las politicas se aplican correctamente y logran
resultados concretos.

La inclusion de género en el manual representaria un avance significativo; sin embargo, su
efectividad dependera de su operativizacion mediante formacion continua, supervision y
seguimiento institucional.

La inclusion de género en el manual se refleja en la incorporacién de principios de igualdad
de oportunidades, prevencion de discriminacion y promocién de un ambiente laboral
respetuoso. Estos lineamientos han permitido orientar los procesos de seleccion y
capacitacion de manera mas equitativa, fortaleciendo la presencia de mujeres en areas
técnicas y de liderazgo. Sin embargo, todavia existe una brecha en la aplicacién practica
de algunas disposiciones, ya que no se cuenta con indicadores claros que permitan medir
resultados concretos en equidad de género.

En la tabla 9 se presentan los resultados de las percepciones de los directivos en cuanto a

la evaluacion de la efectividad de inclusion de género en los procedimientos descritos en el manual

de Recursos Humanos, cuyos resultados reflejan que los procedimientos buscan la igualdad formal

en la institucion, pero que a nivel de aplicacidn practica se detectan areas de mejora, como el

acceso de mujeres a puestos de liderazgo y la medicion de los resultados, lo cual destaca la

necesidad de una supervision y del seguimiento activo.
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Tabla 10. Equidad en procesos de seleccidn y contratacion

No.

7. ¢Qué medidas se han implementado para garantizar equidad en los procesos de
seleccion y contratacion?

S1

S2

S3

Los procesos de seleccion se basan en competencias, experiencia y formacion, asegurando
que todos los candidatos sean evaluados de manera justa y objetiva. Se promueve que las
listas de candidatos incluyan tanto mujeres como hombres, y se rota al personal que
participa en la seleccion para reconocer y evitar sesgos de género. Ademas, las
convocatorias buscan reforzar la igualdad de oportunidades.

Se promueve lenguaje inclusivo en convocatorias, y se da cumplimiento a la cuota del 4%
para personas con discapacidad y acciones afirmativas hacia mujeres en situacion de
vulnerabilidad, sin embargo, es necesario contar con protocolos y herramientas que
muestren indicadores y estandarizar un formato que sea inclusivo en las entrevistas.

Desde la Subgerencia de recursos humanos se ha fortalecido la transparencia de los
procesos de seleccion a través de convocatorias de empleo, elaboracion de perfiles con
base en competencias y la participacién de los jefes inmediatos en la seleccion de
candidatos y candidatas. Estas medidas han contribuido a reducir los sesgos de género y
a fomentar una mayor diversidad en las contrataciones. No obstante, ain se identifican
limitaciones en cuanto al alcance de la convocatoria, especialmente en comunidades
rurales o en sectores donde las mujeres tienen menos acceso a informacion y medios
digitales.

En la tabla 10 se presentan los resultados de las percepciones de los directivos en cuanto a

Las medidas que se han implementado para garantizar la equidad en los procesos de seleccion y

contratacion, cuyos resultados evidencian que los procesos se basan en competencias y criterios

objetivos donde se promueve una lista equilibrada de candidatos. Sin embargo, hay limitaciones

de alcance geografico y el acceso digital lo que podria generar desigualdad en ciertos contextos,

lo que refleja que pese a la formalidad de las politicas, las condiciones externas influyen en la

equidad real lo cual representa un area de mejora en la gestion de la inclusion.
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Tabla 11. Capacitacion y desarrollo equitativo

No.

8. ¢Que acciones existen para asegurar capacitacion y desarrollo equitativo para el
personal?

S1

S2

S3

Se realizan planes de capacitacion abiertos a todo el personal, con espacios reservados para
garantizar la participacion equilibrada de mujeres y hombres. Los talleres incluyen
liderazgo, gestion publica y derechos humanos de las mujeres. También se ofrecen
modalidades virtuales o flexibles para quienes no puedan asistir presencialmente, de
manera que todos tengan acceso a oportunidades de aprendizaje y desarrollo profesional.

Se realiza un diagndstico de necesidades de capacitacion con enfoque de género,
asegurando la participaciéon equilibrada de hombres y mujeres. También se disefian
programas diferenciados para fomentar el liderazgo femenino en mandos medios y
superiores, se lleva a cabo el plan de capacitaciones anual, que surge de las sugerencias
que realizan la Administracion Nacional de Servicio Civil en su evaluacion de desempefio
que se lleva a cabo en noviembre de cada afio a todo el personal que labora en la secretaria.

Los programas de formacion impulsados por la Secretaria han buscado ser inclusivos,
incorporando contenidos sobre liderazgo, gestion publica con enfoque de género y
prevencion de la violencia contra las mujeres. Estos espacios estan disefiados para
promover la participacion equitativa de todo el personal, lo que ha contribuido a que méas
mujeres tengan acceso a oportunidades de desarrollo profesional. Sin embargo, se reconoce
que los horarios de las capacitaciones en ocasiones representar una sobrecarga a las
responsabilidades laborales.

En la tabla 11 se presentan los resultados de las percepciones de los directivos en cuanto a

Las acciones existentes para asegurar la capacitacion y desarrollo equitativo del personal, cuyos

resultados reflejan Que se han implementado programas abiertos, asi como diagndsticos con

enfoque de género con la finalidad de fomentar el liderazgo femenino y modalidades flexibles.

Aun asi, los horarios y la sobrecarga de trabajo afectan los resultados, lo cual refleja un area de

oportunidad para fortalecer el nivel de capacitacion adecuada y diverso para el personal.
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Tabla 12. Practicas inclusivas en la promocion

No.

9. ¢ Como se evalta que las préacticas de promocion respondan a un enfoque inclusivo?

S1

S2

S3

Se revisan los ascensos y promociones para verificar que tanto mujeres como hombres
tengan igualdad de oportunidades. Se analizan indicadores como el nimero de mujeres en
cargos de liderazgo, el tiempo promedio para ascender y la participacién en programas de
formacion. Con estos datos se identifican posibles desigualdades y se ajustan las politicas
para promover una gestion mas inclusiva.

El seguimiento a las précticas de promocion con enfoque inclusivo se realiza mediante
procesos anuales de evaluacion del desempefio, aplicando criterios objetivos, claros.
Adicionalmente, se aplica la evaluacion de desempefio en periodo de prueba para el
personal de nuevo ingreso, lo cual permite monitorear su adaptacion desde una perspectiva
de equidad ya que es una Secretaria que debe ser referente en politicas publicas en pro de
las mujeres y el personal debe tener conocimiento en leyes y convenios internacionales
como herramientas para su trabajo. Los casos de ascenso son analizados con enfoque de
igualdad de género, y se fomenta el desarrollo de rutas de carrera con acceso equitativo.
Este proceso se complementa con autoevaluaciones periddicas, seguimiento
individualizado y control de cumplimiento de metas mensuales en el area técnica,
asegurando una gestién meritocratica e inclusiva del talento humano.

En la Secretaria, las promociones no son un tema que se dan con frecuencia, pero se
fundamentan principalmente en criterios de mérito, experiencia y formacion académica.
Estos criterios han permitido que tanto hombres como mujeres accedan a procesos de
ascenso en igualdad de condiciones. No obstante, se ha identificado que no siempre se
documenta de manera sistematica la evaluacion de los criterios utilizados en cada
promocion, lo cual puede generar percepciones de falta de transparencia. Ademas, ain no
se incluyen indicadores de género en los registros de promociones internas.

En la tabla 12 se presentan los resultados de las percepciones de los directivos en cuanto a

cdmo se evalla que las practicas de promocidn respondan a un enfoque inclusivo, cuyos resultados

evidencian Que aunque los ascensos se basan en meérito, experiencia y formacion, la falta de una

documentacion sistematica y de registro de indicadores de género puede generar percepciones de

desigualdad, lo que representa una oportunidad para fortalecer la transparencia y medir de una

manera objetiva la inclusion en la promocién interna.
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Tabla 13. Mecanismos de seguimiento de equidad de género

No.

10. ¢ Qué mecanismos de seguimiento existen para garantizar la equidad de género?

S1

S2

S3

Se utilizan reportes periddicos que muestran la distribucion de género en contratacion,
capacitacion, ascensos y evaluaciones de desempefio. También se realizan auditorias
internas y reuniones de seguimiento para detectar brechas y disefiar acciones correctivas.
Los comités de igualdad de género supervisan estos procesos y promueven la rendicion de
cuentas.

Revisiones periddicas de cumplimiento de funciones y responsabilidades, bitadcoras de
acciones afirmativas, pero deberiamos de contar con algun formato o matrices de
indicadores de brecha de género, revisiones periddicas del cumplimiento del manual,
reportes desagregados por sexo y condiciones de vulnerabilidad (discapacidad, edad,
maternidad, etc.).

Se cuenta con reportes periddicos sobre la participacién de hombres y mujeres en procesos
de contratacion, capacitacion y ascensos. Estos informes constituyen una herramienta
importante para identificar avances y desafios en materia de igualdad. Sin embargo, dichos
informes no se socializan de manera amplia con el personal, limitando el conocimiento y
la apropiacion de los resultados.

En la tabla 13 se presentan los resultados de las percepciones de los directivos en cuanto a

si los mecanismos de seguimiento garantizan la equidad de género, cuyos resultados evidencian el

uso de reportes periddicos y de auditorias internas, pero que la socializacion de los resultados es

limitada lo cual afecta la apropiacion de los avances por parte del personal. Estos hallazgos

permiten identificar la necesidad de mejorar los mecanismos de seguimiento y la comunicacion de

los resultados.
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Tabla 14. Efectividad de los protocolos de inclusion

No.

11. ¢ Queé tan efectivos considera los protocolos establecidos para atender las necesidades
de inclusion?

S1

S2

S3

Los protocolos son claros y permiten atender situaciones de discriminacion o necesidades
especiales de manera formal. Sin embargo, podrian ser mas efectivos si se difundieran
mejor entre todo el personal, se capacitara continuamente a las diferentes areas y se
incorporaran indicadores que midan su impacto real, para asegurarse de que se aplican
correctamente y generan cambios concretos.

Considero que es necesario fortalecer la apropiacion del manual por parte del personal que
esta directamente en la Sub-Gerencia de Recursos Humanos y que es una herramienta que
deben de conocer y saber a su cabalidad, asi como brindar un acompafiamiento técnico
mas cercano para su implementacién practica, especialmente en las oficinas regionales y
en los distintos modulos del Centro Ciudad Mujer. Este personal, en muchas ocasiones, se
percibe aislado debido a la ubicacion geografica en la que desempefia sus funciones, lo que
dificulta su integracion plena en los procesos institucionales. Asimismo, es fundamental
robustecer la capacidad operativa del Area de Recursos Humanos, dotandola de mas
personal técnico especializado que permita gestionar de manera eficiente y oportuna todos
los procesos relacionados con la administracion del talento humano.

Los protocolos vigentes han permitido establecer rutas claras para atender situaciones de
discriminacion, acoso laboral y solicitudes de ajustes razonables en casos particulares.
Estos mecanismos han generado han contribuido a construir un ambiente laboral mas
inclusivo. Sin embargo, se reconoce que la activacion de dichos protocolos en algunos
casos puede resultar lenta, especialmente por la falta de canales inmediatos de
comunicacion y la centralizacion de la atencion en la sede principal.

En la tabla 14 se presentan los resultados de las percepciones de los directivos en cuanto a

la efectividad de los protocolos establecidos para atender las necesidades de inclusion, cuyos

resultados evidencian un buen nivel de transparencia, pero que su difusion y capacitacion continua

son limitadas, lo que afecta su nivel de impacto. Este hallazgo representa una oportunidad para la

implementacidn de practicas de seguimiento con protocolos que garanticen los cambios tangibles

en la equidad de género.
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No.

Tabla 15. Funcionamiento y mejoras del sistema de monitoreo

12. ¢Como funciona actualmente el sistema de monitoreo de equidad y qué mejoras
propondria?

S1

S2

S3

Actualmente, el sistema de monitoreo se basa en reportes periddicos sobre género en
contratacion, capacitacion y promocion. Para mejorar, se podria:

- Implementar un sistema digital que muestre indicadores de género desglosados por
area 'y nivel.

- Generar informes trimestrales para detectar rapidamente brechas y tendencias.

- Recoger retroalimentacion del personal sobre las politicas aplicadas.

- Crear un comité que analice los datos y proponga acciones concretas para asegurar la
equidad de manera efectiva.

Actualmente, no se cuenta con un sistema de monitoreo formal y estructurado de equidad de
género dentro de la Secretaria. El seguimiento que se realiza es limitado y se apoya en registros
institucionales manuales, reportes mensuales y algunas matrices de control utilizadas por areas
técnicas, pero no existe una herramienta integrada ni automatizada que permita una
trazabilidad sistemética.

Como propuesta de mejora, se sugiere vincular el proceso de monitoreo de la Direccion de
Evaluacién y Monitoreo del Enfoque de Género, que actualmente realiza evaluaciones
externas de cumplimiento institucional. Esta area podria asumir un rol mas activo y articulado
con la Subgerencia de Recursos Humanos para evaluar el avance de indicadores de equidad.
Ademas, es urgente implementar un sistema de sistematizacion digital que permita recopilar,
procesar y analizar datos desagregados por sexo, condicion de discapacidad, identidad étnica
y otros factores clave, facilitando la generacion de reportes analiticos para la toma de
decisiones estratégicas.

Este sistema podria estar basado en indicadores SMART (especificos, medibles, alcanzables,
relevantes y con tiempo definido) y alineado con las metas del Plan de Igualdad y Equidad de
Género (PIEG), el Sello de Igualdad de Género del PNUD, y los compromisos del pais ante
los ODS. La creacién de dashboards institucionales, herramientas de autoevaluacion digital y
alertas de brechas podria posicionar a la Secretaria como un referente técnico en el monitoreo
de la igualdad de género en la administracion publica.

Los datos se organizan principalmente en indicadores basicos como la participacion de
hombres y mujeres en procesos de seleccion, capacitacion y ascensos, asi como en la
distribucion de personal en distintas areas. Esta informacion se consolida en reportes que
sirven de insumo para la toma de decisiones institucionales y para dar seguimiento a
compromisos asumidos en politicas de igualdad.

No obstante, el sistema presenta limitaciones, ya que la informacion recopilada no siempre se
encuentra desagregada con suficiente detalle (por ejemplo, segun nivel jerarquico, edad u otras
condiciones de vulnerabilidad), lo que dificulta un andlisis més profundo. Ademas, la
socializacion de los resultados atn no es sistematica, lo que limita que todo el personal conozca
los avances y desafios en materia de equidad.
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En la tabla 15 se presentan los resultados de las percepciones de los directivos en cuanto a
la funcion actualmente del sistema de monitoreo de equidad y qué mejoras propondria, cuyos
resultados reflejan que Se generan reportes basicos de género, pero que se carece de automatizacion,
una trazabilidad adecuada y completa, asi como la socializacion de vida de los resultados. Se resalta
en la necesidad de indicadores Smart y dashboard que permitan un monitoreo preciso y que brinde

avances objetivos en cuanto a la sostenibilidad de las politicas de equidad.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 CONCLUSIONES

5.1 Los resultados permitieron identificar las brechas de género en los diferentes ambitos,
por medio de percepciones sobre la igualdad de oportunidades y equidad de género con un 100%
de los encuestados que sefiala que si existen oportunidades de desarrollo equitativas para hombres
y mujeres. Asimismo, en cuanto a la distribucion de tareas se considera que es justa con un 90%
que aprobacidn, mientras que el 60% considera que las decisiones institucionales son imparciales.
Estos hallazgos sugieren que la institucion tiene avances significativos en cuanto a la reduccion de
la brecha de género en el &mbito laboral, pero qué existen areas de atencion por mejorar.

5.2 Los hallazgos permitieron el analisis del manual institucional vigente desde una
perspectiva de género, identificando brechas, omisiones y areas de mejora, ya que el 90% del
personal considera que es conocido y aplicable en sus labores diarias; el 100% indica que los
procedimientos descriptos son justos e inclusivos, aunque se manifiesta que existen oportunidades
de mejora para fortalecer la transversalizacion de género. Por otra parte, los directivos indican que
el manual incluye lineamientos generales de igualdad, pero que hay deficiencias gracias
relacionadas con pautas mas especificas que permitan medir la equidad en ascenso, capacitacion y
desarrollo profesional.

5.3 Por medio de la investigacién se pudo analizar los ajustes metodoldgicos y los
procedimientos que integren practicas inclusivas en el ciclo de vida del empleo, ya que 100% del
personal considera gque los procesos de seleccion y contratacion respetan los principios de equidad
de género. La misma totalidad considera que la capacitacion y el desarrollo son accesibles para
todos; en cuanto a la promocion el 80% califica positivamente lo que refleja que los
procedimientos se monitorean de una manera efectiva, aunque se identifican areas de mejora.

5.4 Los resultados permitieron identificar sobre la necesidad de incorporar herramientas,
indicadores y protocolos que permitan monitorear avances hacia la equidad, ya que un 90% de los
encuestados perciben de una forma positiva sobre el sistema de monitoreo, aunque igualmente se
consideran areas de mejora para un sistema de monitoreo mas formal, automatizado y accesible.
Estos hallazgos reflejan la necesidad de sistematizar a través de herramientas y protocolos con los
que se puedan evaluar avances de la equidad de una manera eficiente por medio de indicadores
Smart y dashboard los cuales ayudarian a la toma de decisiones estratégica y a la transparencia

institucional.
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5.2 RECOMENDACIONES

5.1 Implementar un programa integral de seguimiento de género que sea aplicado en todos
los dmbitos laborales, incorporando indicadores especificos para evaluar la equidad en la
participacion, las responsabilidades y la toma de decisiones, considerando La necesidad de
establecer mecanismos de retroalimentacion y auditorias internas de una manera periodica, con las
cuales se pueda fomentar espacios de didlogo inclusivo y que el personal puede expresar sus

inquietudes y proponer mejoras.

5.2 Fortalecer el manual institucional por medio de la incorporacién de pautas especificas
y medibles con las cuales se aseguren la transversalizacion del enfoque de género en todos los
procesos de Recursos Humanos, incluyendo la seleccidn, capacitacion, promocién y el desarrollo
profesional. Para lo cual, se considera necesario implementar indicadores de seguimiento y
protocolos de evaluacién con los que se pueda medir de una manera efectiva las politicas, para

garantizar que el 100% del personal las aplique de una manera consciente.

5.3 Establecer un sistema formal de seguimiento para los procesos de seleccion,
contratacion, capacitacion y promocién, donde se incorporen indicadores de equidad de género y
métricas de desempefio que permitan la deteccién de posibles desviaciones. Igualmente, es
necesario documentar y monitorear de una manera sistematica los criterios utilizados en cada

proceso para asegurar la transparencia y evitar los sesgos.

5.4 Implementar un sistema de monitoreo integral basado en indicadores Smart y dashboard
institucionales con los cuales se pueda medir la equidad de género y evaluar los avances
periédicamente siendo elemental para la toma de decisiones estratégicas en la institucién, ya que
el personal percibe de una manera positiva el sistema actual, pero resalta en que es necesario
implementar un método de automatizacion accesible y que fortalezca la transparencia y la

rendicién de cuentas.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

Este capitulo tiene como finalidad desarrollar una propuesta de aplicabilidad en la Secretaria
de Asuntos de la Mujer (SEMUJER), tomando como base, los hallazgos identificados que fueron
planteados en el capitulo IV del presente documento, en concordancia con los objetivos

inicialmente planteados, los cuales sustentan esta investigacion.

6.1 NOMBRE DE LA PROPUESTA

Fortalecimiento del enfoque de género con la implementacion de un manual de procesos

para la gestion de recursos humanos con enfoque de género, orientado hacia politicas inclusivas.

6.2 JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

La presente justificacion se sustenta tomando como referencia el analisis de los datos, que se
presentaron en el capitulo 1V, donde se pudieron identificar brechas de género con un 100% del personal de
apoyo que considera el grado de importancia de los procesos de seleccién y contratacion con enfoque
de equidad, y el 90% considera que el manual vigente, presenta areas de mejora relacionadas con
la formalizacion del monitoreo y la especificidad en lineamientos de ascenso, capacitacion y

desarrollo profesional.

Por su parte los directivos indican que el manual incluye lineamientos generales de
igualdad, pero que hay deficiencias relacionadas con pautas mas especificas que permitan medir
la equidad en ascenso, capacitacion y desarrollo profesional. Asimismo, los directivos sefialaron
que, si bien el manual incorpora principios generales de igualdad, se considera necesario avanzar
hacia protocolos mas precisos y medibles donde se garantice la sostenibilidad de la equidad de
género en el ciclo de vida del empleo.

6.3 ALCANCE DE LA PROPUESTA

6.3.1 OBJETIVO GENERAL

Fortalecer el enfoque de género con la implementacién de un manual de procesos para la

gestién de recursos humanos con enfoque de género, orientado hacia politicas inclusivas.

62



6.3.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS

6.4 DESCRIPCION Y DESARROLLO

Implementar mecanismos transparentes y estandarizados con los que se pueda

asegurar la equidad de género en cada uno de los procesos de seleccion,

contratacion y promocion interna.

Desarrollar un sistema de capacitacion continua con enfoque inclusivo, donde se

fomente la participacion equitativa de mujeres y hombres en espacios de toma de

decisiones.

Disefiar herramientas de monitoreo automatizadas que faciliten la evaluacion y el

cumplimiento de las politicas de equidad de género con indicadores medibles.

6.4.1 PLAN DE ACCION DE LAS ACTIVIDADES POR OBJETIVOS

Tabla 16. Desglose de actividades por objetivos.

Objetivos Actividad Metodologia Recursos Responsables Periodicidad = Resultados
1.Implementar  Procesos de Protocolos Manual de  Subgerenciade  En cada Procesos
mecanismos Seleccion y estandarizados RRHH Recursos proceso de mas
transparentesy  Promocion con criterios (MPP- Humanos. contratacion,  transparente
estandarizados  Inclusivos. claros de A011- seleccion y S,
con los que se mérito, 2025). promocién. equitativos
pueda asegurar formacién y con
la equidad de competencias. = Software de reduccion
género en cada gestion de en los
uno de los talento. sesgos de
procesos de Guias de géneroy
seleccion, lenguaje una mayor
contratacion y inclusivo. confianza
promocion del
interna. personal.
Lenguaje Revision de  Plantillas Permanente. = Implementa
inclusivo en textos con disefiadas para cion de
convocatorias. = enfoque las convocatori
inclusivo. convocatorias. as libres de
Unidad de $esgo con
comunicacion. una mayor
participacio
n de
mujeres en
los
procesos.
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Objetivos

2. Desarrollar
un sistema de
capacitacion
continua con
enfoque
inclusivo, donde
se fomente la
participacion
equitativa de
mujeres y
hombres en
espacios de
toma de
decisiones.

Actividad

Capacitacion
y desarrollo
con enfoque
de género

Metodologia
Documentacio
n sistematica
de todos los
procesos de
promocion con
indicadores de
género.

Comité de
Equidad que
supervise los
procesos en
ascenso.

Plan anual de
capacitacion

Mentorias y
coaching

Flexibilidad en
modalidad de
capacitacion.

Recursos
Registro y
seguimiento
digital.

Observacio
n y
validacion
de
expedientes

Presupuesto
instituciona
l.

Consultores
[as/as
externos.

Material
pedagdgico

Modalidad
de
capacitacio
n mixta

Responsables
Plataforma
digital donde se
pueda gestionar
la
documentacion,
base de datos
con estadistica.

Reglamento de
funcionamiento
para el comité.
Actas de
supervision.

Su gerencia de
Recursos
Humanos.

Equipo de
capacitacion.

Aulas
equipadas.

Licencias de

Periodicidad
Trimestral.

En cada
proceso  en
ascenso.

Anual con
evaluaciones
semestrales.

Semestrales.

Permanente.

Resultados
Una
estadistica
clara de
promocione
s con
enfoque de
género el
cual sirva
como
insumo para
la toma de
decisiones.
Garantia de
respaldo
relacionadas
con la
imparcialida
dy
legitimidad
en cada uno
de los
procesos.

El
incremento
de por lo
menos el
30% en la
participacid
n equitativa
de mujeres
en proceso
de
formacion
de
liderazgo.
Desarrollo
de
capacidades
de liderazgo
y mujeres.

Una mayor
inclusion en
la toma de
decisiones
Un mayor
acceso de
mujeres y
hombres a
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Objetivos

3. Disenar
herramientas de
monitoreo
automatizadas
que faciliten la
evaluacion y el
cumplimiento
de las politicas
de equidad de
género con
indicadores
medibles.

Actividad

Sistema
Integral de
Monitoreo de
Equidad
(SIMEG)

Fuente: Elaboracion Propia

Metodologia

Dashboard
institucional.

Indicadores
Smart

Proceso de
socializacion
para todo el
personal

Recursos

Software de
Business
Intelligence

Equipo
informatico

Técnicos/as
en datos.
plantillas
con
indicadores.

Lineamient
0S de
medicion.

material de
divulgacion

Equipo de
facilitadore
S.

Responsables
plataformas

virtuales.

Subgerencia
Recursos
Humanaos.

Unidad TI.

Comité
equidad
género.

Equipo

de

de
y

de

comunicaciones

Recursos
Humanos.

Periodicidad = Resultados

Actualizacié
n trimestral.

Semestral.

Anual.

procesos de
capacitacion

con lo que se
pueda
reducir las
barreras

participativa
S.

Datos en
tiempo real
gue ayudan
a la toma de
decisiones
estratégicas
de una
manera
equitativa.
Una
medicion
objetiva de
avances en
equidad con
reportes
accesibles y
verificables.
Un  mayor
grado de
apropiacion
institucional
en el sistema
de
monitoreo y
transparenci
a de
resultados.
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6.4.1.1 PROTOCOLOS ESTANDARIZADOS CON CRITERIOS DE MERITO,
FORMACION Y COMPETENCIAS.

INTRODUCCION

El presente protocolo de estandarizacion de criterios forma parte del manual de procesos de la
gestion de Recursos Humanos con enfoque de género y tiene como propoésito garantizar que
todos los procesos de seleccion y promocion interna sean efectuados con transparencia equidad
y objetivos, donde se deba priorizar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, asi
como el reconocimiento de la diversidad.

PRINCIPIOS RECTORES
. . . P Mérito <
Equidad de género Transparencia = Objetividad Inclusion
comprobado
Eliminacion de los | La Todos los El proceso de Debe haber una
sesgos y la documentacién | criterios reconocimiento | participacion de
discriminaciéon en |y la trazabilidad | previamente de logros, todos los grupos
las decisiones que de cada etapa definidos, desempefio y histéricamente
se tomen. del proceso deben ser resultados debe | subrepresentados.
debe ser medibles y ser
transparente. verificables. conzprobado.
CRITERIOS DE EVALUACION
v 20% donde se incluya la evaluacién de desempeiio de los
ultimos 2 afios.
40% V' 10% que incluya el cumplimiento de metas individuales e
Méritos institucionales.
v" 5% de reconocimientos internos o externos recibidos.
v 5% de aporte de innovacion y liderazgo o mejora de procesos.
30% v" 10% de nivel académico alcanzado.
Formacién v' 10% certificaciones y diplomados profesionales.
académica y v’ 5 en participacion de capacitaciones internas y externas.
técnica v 5% informacién de igualdad y de diversidad de género.
v" 10% de competencias técnicas especificas del cargo.
v" 10% de competencias en habilidades blandas como liderazgo,
30% comunicacion y trabajo en equipo.
Competencias v 5% de capacidad de resolucion de problemas y toma de
decisiones.
v" 5% en compromisos con los valores institucionales y de equidad.
PROCEDIMIENTO DEL PROTOCOLO
Fase Acciones Responsables Herramientas
se debe redactar una
Convocatoria convocatoria con RRHH y Comité | Plantilla predisefiada.
lenguaje inclusivo y
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requisitos establecidos
por Recursos Humanos y
el Comité, el cual se ha
publicado en los medios
de la institucion.

Recepcion de

postulaciones

la recepcion puede ser
digital o fisica, segun
registro de cddigo unico
para que sea andnimo en
la primera fase

RRHH

Software para gestion de
RRHH. Ver anexo 3.
Modelo de software.

Evaluacion de
mérito y
formacion

Se debe aplicar la matriz
de ponderacion,
verificando con los
documentos oficiales y
las evaluaciones de
desempeifio.

Comité Técnico y
jefaturas

Matriz de calificacion.
Ver anexo 4. Matrix de
calificacion.

Evaluacion de
competencias

Mediante entrevistas
estructuradas y pruebas
situacional como
observacion de
desempefio previo.

Comité mas area
solicitante.

Guia de entrevista
estructurada.

Accién y
dictamen

Se presenta la
consolidacion de
puntajes, la seleccion de
candidatos/as con el
mayor puntaje y el acta
de dictamen firmada.

Comité de
seleccion

Acta oficial.

Publicacion y
retroalimentacion

se deben publicar los
resultados, asi como el
derecho a solicitar
retroalimentacion y
recursos de revision.

RRHH

Informe individual de
resultados.

Promocion
seguimiento

se debe formalizar el
ascenso, asi como el
monitoreo en los 6 meses
posteriores.

RRHH y el
Comité

Plan de seguimiento.

Fuente: Elaboracion Propia
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Indicadores

Criterio Descripcion
El 100%
Convocatorias de las convocatorias con lenguaje inclusivo y criterios
claros.
Postulantes El 70% de los/as postulantes deben recibir el proceso

justo y transparente posterior a la encuesta.

participacion de mujeres Al menos el 50% de las mujeres deben ser las candidatas

consideradas en las promociones a cargos de decision.

Reduccion de quejas Al menos el 30% en la reduccion de quejas por falta de

transparencia en la seleccion.

Monitoreo y Control

v Auditoria interna semestral de los procesos de seleccion y promocion
v Los informes deben ser publicos donde se incluyen los indicadores de equidad y

participacion.

v’ La supervision debe estar bajo la responsabilidad del comité en cada convocatoria.

Fuente: Elaboracion Propia

6.4.1.2 CAPACITACION Y DESARROLLO CON ENFOQUE DE GENERO

El presente plan anual de capacitacion tiene la finalidad de promover una cultura
organizacional inclusiva y equitativa mediante un programa de formacion continua con el cual se
fortalezcan las competencias técnicas, interpersonales y de sensibilizacién en igualdad de género

del personal.
Las areas tematicas que se abordan son:
v" Sensibilizacion y cultura organizacional inclusiva.
v Formacion de competencias seguin puesto o area de trabajo.
v" Normativa laboral y protocolos con perspectiva de género.

v Prevencion de la violencia, el acoso laboral y sexual.
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Tabla 17. Plan anual de capacitacion.

Mes Tema Modalidad Publico Responsable  Duracién
meta
Enero Sensibilizacion Presencial/virtual Todo el RRHH 4 horas
de igualdad de personal
género en el Consultor
entorno laboral. externo
Marzo Prevencion  del Virtual Mandos Juridico 4 horas
acoso laboral y medios y
sexual. personal RRHH
operativo
Mayo Capacitacion Presencial Areas Jefaturas de 12 horas
segun area especificas area
técnica como
contabilidad y TI.
Julio Taller de Presencial Mandos Consultor 8 horas
liderazgo mediosy  especializado
inclusivo y directivos.
comunicacidon no
sexista
Septiembre | Jornada de Virtual Directivos Juridico 6 horas
actualizacién de y Recursos externo
normativa laboral Humanos
con enfoque de
género
Noviembre | Gestion Presencial Todo el Recursos 8 horas
emocional. personal Humanos
Trabajo en
equipo.
Resolucion  de
conflictos.
Diciembre | Evaluacion final Virtual Todo el Recursos 2 horas
y personal Humanos

retroalimentacion
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AR NENEN

<\

METODOLOGIA POR UTILIZAR

Exposiciones magistrales

Dinamicas de grupo y estudio de caso

Juegos de roles para entrevistas inclusiva
Plataforma de aprendizaje para cursos virtuales
Material didactico digital e impreso

RECURSOS POR UTILIZAR

Recursos humanos: consultores externos en género, especialistas técnicos por area,
RRHH.

Recursos materiales: guias, manuales, equipos audiovisuales, plataforma virtual.
Recursos financieros: presupuesto aprobado para el pago de honorarios de los
capacitadores, materiales y licencias que se requieran.

PROCESO DE EVALUACION

Previo en la capacitacion se debe efectuar un diagndstico para conocer el nivel inicial
de los participantes.

Durante la capacitacién se deben implementar evaluaciones cortas por cada médulo.
Después de la capacitacion se debe implementar una encuesta de satisfaccion y prueba
de aprendizaje.

Se debe medir el nivel de impacto en la aplicacion préactica.

MEDICION POR MEDIO DE INDICADORES DE EXITO

Al menos el 90% del personal capacitado en los modulos del plan anual.

Al menos el 80% de satisfaccion en encuestas aplicadas post capacitacion.

Al menos el 50% de incremento en mujeres participando en los roles de liderazgo tras
la capacitacion.

Al menos 3 procesos institucionales guiados mediante los protocolos inclusivos.

INFORME ANUAL DE CAPACITACION

Al cierre del mes de diciembre se debera elaborar un informe consolidado que contenga lo
siguiente hitos:

v

v
v
v

100% de las actividades desarrolladas.

Porcentaje de cumplimiento del plan de capacitacion.
Resultados de la evaluacion de impacto.
Recomendaciones para el siguiente ciclo.

Fuente: Elaboracion Propia
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6.4.1.3 SISTEMA INTEGRAL DE MONITOREO DE EQUIDAD (SIMEG)

El Dashboard Institucional del Sistema Integrado De Monitoreo De Equidad De Género
(SIMEG), se presenta como una herramienta estratégica que es disefiada para centralizar,
visualizar y analizar en tiempo real los indicadores claves que estan relacionados con la equidad

de género en los procesos institucionales.

Su propésito principal es ofrecer una plataforma interactiva, clara y accesible con el cual se
pueda facilitar a la direccién y al personal de apoyo evaluar los avances, identificar las brechas y

tomar decisiones fundamentadas para garantizar el cumplimiento de las politicas inclusivas.

Por medio de gréaficos dindmicos, tableros comparativos y reportes periodicos el SIMEG
ayudara al seguimiento tanto del impacto de las acciones implementadas como de la transparencia

y la apropiacion institucional en la construccion de un entorno laboral justo y equitativo.

Dashboard de Equidad Institucional

Analisis SIMEG 2025

Resumen Ejecutivo

Participacion Femenina en
Liderazgo

Puntuacién Global de

Brecha Salarial de Género »
Inclusion

-14.9%

B Mujeres I Hombres
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Composicion de la Fuerza Laboral

Distribucion por Area y Género Composicion General por Género y Edad
Esta grafica muestra como se distribuye el personal en las Estos graficos ofrecen una vision general de la plantilla,
distintas areas de la organizacion, destacando la composicién segmentada por género y por rangos de edad, permitiendo
de género dentro de cada una. identificar la diversidad generacional.
40 Por Género Por Edad
35
3.0
25
2,0
15
10 I Femenino . 21-30 31-40
' B Masculino 4150 mEm 51+
05
0

Marketing Finanzas  Operaciones RRHH Ventas

B Mujeres | Hombres

Analisis de Brechas de Equidad

Salario Promedio por Género y Nivel de Cargo

Agui se compara el salario mensual promedio entre hombres y mujeres en diferentes niveles de responsabilidad, evidenciando posibles
disparidades salariales.

$450,000

$400,000

$350,000
$300,000
$250,000
$200,000
$150,000
$100,000
$50,000 .

%0

Operativo Mando Medio Directivo

I ujeres [ Hombres

72



Participacion en Procesos de Ascenso

Este indicador refleja el porcentaje de hombres y mujeres que
han participado en oportunidades de ascenso, clave para
medir la equidad en el desarrollo de carrera.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Mujeres

Hombres

Acceso a Capacitaciones

Muestra la proporcién de hombres y mujeres que accedieron a
programas de capacitacion, un factor fundamental para el
crecimiento profesional equitativo.

Mujeres

Hombres

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Cultura Inclusiva y Cumplimiento

Puntuacion de Inclusion por Area

Clasificacion de las areas segun la percepcion de inclusion
reportada por los empleados, permitiendo focalizar esfuerzos
en las areas con mayores desafios.

0 1 2 3 4 5

Estado de Denuncias y Protocolos

Resumen cuantitativo de las denuncias recibidas y su estado
de resolucion, un termometro de la seguridad y el respeto en
el ambiente laboral.

Denuncias de Acoso Laboral 2
Denuncias de Acoso Sexual 1
Tasa de Resolucion 67%

Sistema Integral de Monitoreo de Equidad (SIMEG) ® 2025
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6.5 MEDIDAS DE CONTROL

Tabla 18. Medidas de control.

Actividad MEDIDAS DE CONTROL

1. PROCESOS DE v" verificacion de que todos los procesos sigan los protocolos estandarizados y criterios
SELECCION Y de mérito.
PROMOCION v Auditoria de expedientes para asegurar transparencia y equidad de género.
INCLUSIVOS v" Seguimiento de indicadores de diversidad en contrataciones y promaociones.

2. LENGUAJE INCLUSIVO v Revision de textos antes de publicar convocatorias.
EN CONVOCATORIAS v Checklist de lenguaje inclusivo aplicado a todas las comunicaciones.

3. DOCUMENTACION v" registro digital de todos los procesos con seguimiento de indicadores de género.
SISTEMATICA DE v'Auditoria trimestral de la base de datos y reportes.
PROCESOS

4. CAPACITACIONY v' evaluaciones de satisfaccion y efectividad de los talleres y mentorias.
DESARROLLO CON v' Control de asistencia y cumplimiento de objetivos de capacitacion.
ENFOQUE DE GENERO v" Seguimiento de planes de desarrollo individual.

5. SISTEMA INTEGRAL v’ actualizacion periddica del dashboard con indicadores smart.
DE MONITOREO DE v Validacién de datos por técnicos/as en datos.
EQUIDAD (SIMEG) v"Informes de seguimiento enviados a comité de equidad.

6. INDICADORES SMART v" revision y ajuste de indicadores para asegurar que sean medibles y alcanzables.
Y MEDICION v' Comparacion de resultados contra objetivos institucionales.

7. PROCESO DE v' registro de participacién de todo el personal.
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SOCIALIZACION PARA v Encuestas de comprension y retroalimentacion.
TODO EL PERSONAL v Ajustes en el contenido segun retroalimentacion.

6.6 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION

Tabla 19. Cronograma de actividades.

Vigencia

NO. Actividad .,
en dias

Sept. Oct. Nov. Dic. Ene. Feb. Mar. Abr. May. Jun. Jul. Agost.

Socializacién

de la propuesta

1 con directivosy 15 dias
personal de

apoyo

Capacitacién en

2 inclusion y 30 dias
diversidad
Implementacion
de politicas
inclusivas
iniciales
Seguimiento y
4 monitoreo de 90 dias
avances

Evaluacion de

5 resultados 30 dias
preliminares

Ajustes y

6 mejora continua 60 dias
de la estrategia

60 dias
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6.6.1 DIAGRAMA DE GANTT

Cronograma de Actividades - Propuesta de Equidad de Género (2025)

Socializacién del sistema con el personal e
Indicadores SMART | e 1
Dashboard institucional (SIMEG) | T I.-.-s)t - e e - Aii— NG
Flexibilidad en modalidad de capacitacion _

Mentorfas y coaching | P,
s

s e

Plan anual de capacitacién con enfoque de género}

Actividades

Comité de Equidad supervisando ascensos|

Documentacién sistematica con indicadores de género

Lenguaje inclusivo en convocatorias

Procesos de seleccion y promocion inclusivos

Figura 20. Cronograma de actividades para la implementacion.
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6.7 PRESUPUESTO E IMPACTO DEL PRESUPUESTO

Tabla 20. Presupuesto estimado de actividades.

NO. ACTIVIDAD RECURSOS / CONCEPTO CANTIDAD / COSTO UNITARIO SUBTOTAL
FRECUENCIA (USD) (USD)
1 Procesos de Seleccion y Promocion Manual de RRHH 1
Inclusivos
Software de gestion de talento Licencia anual 5 500 2,500
Guias de lenguaje inclusivo Impresion / digital 50 10 500
Comité de Equidad y supervision Horas de personal 100 hrs/afio 20 2,000
2 Lenguaje inclusivo en convocatorias Revision de textos con enfoque 12 procesos 50 600
inclusivo
3 Documentacion sistematica de Plataforma digital / base de 1 1500 1,500
procesos datos ’
4 Capacitacion y desarrollo con enfoque  Consultores externos 4 talleres/afio 800 3,200
de género
Material pedag6gico Guias, impresos, manuales 50 personas 20 1,000
Mentorias y coaching Consultores internos/externos 2 ciclos 500 1,000
Modalidad mixta / Aulas equipadas Infraestructura / licencias Permanente 1,200 1,200
virtuales ’
5 Sistema Integral de Monitoreo de Software Bl 1 licencia 2000 2,000
Equidad (SIMEG) ’
Equipo informatico Computadoras / servidores 3 1,000 3,000
Técnicos/as en datos Horas de personal 200 hrs 20 4,000
6 Indicadores SMART y medicién Plantillas y lineamientos 1 set 200 200
7 Proceso de socializacion paratodo el ~ Material de divulgacion / 1 vez al afio 1,000 1,000
personal facilitadores :
Total USD 23,700

Nota: El presupuesto presentado en la tabla anterior contiene costos basados en precios estimacion de mercado a la fecha, lo cual

puede variar al momento de su implementacion.
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6.7 CONCORDANCIA DE LOS SEGMENTOS DE LA TESIS CON LA PROPUESTA

Tabla 21. Concordancia de los segmentos del documento

“Fortalecimiento
de los procesos
de gestién de
recursos
humanos de
SEMUJER con
enfoque de
género,
orientado hacia
politicas
inclusivas”.

acciones para
avanzar hacia
mayores
niveles de
equidad en los
procesos de

ambitos Salud,
Educacién,
Econdmico,
Participacion
Politica, Violencia

gestion del de ngero,
talento humano Amble_zntey_/ .
Cambio Climatico,

yenla )

L etcétera.
dinamica
institucional de
SEMUJER
fortalecer su
manual
institucional de
gestion 2.Analizar el
humana para manual
que incorpore institucional

de forma vigente desde una
transversal el perspectiva de
enfoque de género,

género. identificando

brechas, omisiones
y &reas de mejora.

Seleccion del
personal.

Evaluacion del
desempeiio

enfoque de género.

Metodologias y
procedimientos
inclusivos.

Herramientas y
monitoreo.

que sefala que si existen
oportunidades de desarrollo
equitativas para hombres y
mujeres. Asimismo, en
cuanto a la distribucion de
tareas se considera que es
justa con un 90% que
aprobacion, mientras que el
60% considera que las
decisiones institucionales
son imparciales. Estos
hallazgos sugieren que la
institucion tiene avances
significativos en cuanto a la
reduccion de la brecha de
género en el ambito laboral,
pero qué existen areas de
atencion por mejorar.

Poblacion/Muestra

3 gerencial y
directivo.

10 personal de
apoyo.

Los hallazgos permitieron el
analisis del manual
institucional vigente desde
una perspectiva de género,
identificando brechas,
omisiones y areas de mejora,
ya que el 90% del personal
considera que es conocido y
aplicable en sus labores
diarias; el 100% indica que
los procedimientos
descriptos son justos e
inclusivos, aunque se

Capitulo | Capitulo 11 Capitulo 111 Capitulo V Capitulo VI
Titulo de Objetivos Teorias / Variables/
Investigacion o Metodologias | Poblacion/ Conclusiones Aplicabilidad
General Especificos .
de sustento Muestra/ técnicas
Los resultados permitieron NOMBRE DE LA
Analisis y Variables 14ent1ﬁcar las b'rechas de PROPU_ES_TA
A género en los diferentes Fortalecimiento del
Definir descripcion de 4mbitos, por medio de enfoque de género con
liti puestos. Brechas de genero percepciones sobre la la implementacién de un
po (Ijt'lgas, 1.1dentificar las igualdad de oportunidades y | manual de procesos para
meaidas ) . . equidad de género con un la gestion de recursos
précticas y brechas _de género | Equidad en las Mar}ual_ 100% de los encuestados humanos con enfoque de
en los diferentes remuneraciones. | institucional con

género, orientado hacia
politicas inclusivas.

OBJETIVO
GENERAL

Fortalecer el enfoque de
género con la
implementacion de un
manual de procesos para
la gestién de recursos
humanos con enfoque de
género, orientado hacia
politicas inclusivas.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

1.Implementar
mecanismos
transparentes y
estandarizados con los
que se pueda asegurar la
equidad de género en
cada uno de los procesos
de seleccion,
contratacién y
promocion interna.

2.Desarrollar un sistema
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3. Proponer
ajustes
metodoldgicos y
procedimentales
que integren
précticas
inclusivas en el
ciclo de vida del
empleo.

4. Incorporar
herramientas,
indicadores y
protocolos que
permitan
monitorear
avances hacia la

de sustento

Muestra/ técnicas

manifiesta que existen
oportunidades de mejora
para fortalecer la
transversalizacion de
género. Por otra parte los
directivos indican que el
manual incluye lineamientos
generales de igualdad, pero
que hay deficiencias gracias
relacionadas con pautas mas
especificas que permitan
medir la equidad en ascenso,
capacitacion y desarrollo
profesional.

Técnicas

Cuestionario
disefiado en escala
Likert para personal
de apoyo.

Entrevista de 10
preguntas abiertas
para los directivos.

Por medio de la
investigacion se pudo
analizar los ajustes
metodoldgicos y los
procedimientos que integren
practicas inclusivas en el
ciclo de vida del empleo, ya
que 100% del personal
considera que los procesos
de seleccion y contratacion
respetan los principios de
equidad de género. La
misma totalidad considera
que la capacitacion y el
desarrollo son accesibles
para todos; en cuanto a la
promocion el 80% califica
positivamente lo que refleja
que los procedimientos se
monitorean de una manera
efectiva, aunque se
identifican areas de mejora.

Los resultados permitieron
identificar sobre la
necesidad de incorporar
herramientas, indicadores y
protocolos que permitan
monitorear avances hacia la
equidad, ya que un 90% de
los encuestados perciben de
una forma positiva sobre el

de capacitacion continua
con enfoque inclusivo,
donde se fomente la
participacion equitativa
de mujeres y hombres en
espacios de toma de
decisiones.

3.Disefiar herramientas
de monitoreo
automatizadas que
faciliten la evaluacion y
el cumplimiento de las
politicas de equidad de
género con indicadores
medibles.
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equidad.

de sustento

Muestra/ técnicas

sistema de monitoreo,
aunque igualmente se
consideran areas de mejora
para un sistema de
monitoreo mas formal,
automatizado y accesible.
Estos hallazgos reflejan la
necesidad de sistematizar a
través de herramientas y
protocolos con los que se
puedan evaluar avances de
la equidad de una manera
eficiente por medio de
indicadores Smart y
dashboard los cuales
ayudarian a la toma de
decisiones estratégica y a la
transparencia institucional.
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ANEXOS

Anexo 1 Instrumento de recoleccion de datos aplicado a personal de ayuda.

La estructura de la encuesta esta encaminada a que voluntariamente, pueda dar respuesta a

las preguntas que se presentaran en el instrumento, en un plazo de tiempo no mayor de 10 minutos:

A. Rango de edad:

[118-25
[126-35
[136-45
[146-55
156 0 mas

B

[
[
[

C

. Nivel educativo:

Técnico vocacional.
Pregrado
Postgrado

. Preguntas de investigacion.

Para esta seccion se le presentan cinco (5) opciones de respuesta segun la escala Likert los

cuales s

agkrownE

e describen:

Totalmente en desacuerdo TED
En desacuerdo ED
Neutral N
De acuerdo DA
Totalmente de acuerdo TDA

No.

Enunciado

TED

ED

DA

TDA

Considera que en su area de trabajo
existen oportunidades de desarrollo
equitativas para hombres y mujeres.

Cree que las tareas y responsabilidades
son distribuidas de manera justa entre
colaboradores sin distincion de género.

Cree que las decisiones institucionales
que afectan al personal son percibidas
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No.

Enunciado

TED

ED

DA

TDA

como imparciales.

Considera que la institucion promueve
de manera activa politicas inclusivas
que reducen las brechas de género.

Conoce si manual de recursos humanos
establecen politicas de género.

Considera que el manual es pertinente
y aplicable en sus labores diarias.

Cree que los procedimientos descritos
en el manual son justos e inclusivos.

Conoce si el manual de recursos
humanos refleja de forma clara la
inclusion de género en los procesos.

Considera que los procesos de
seleccion 'y contratacion en la
institucion se desarrollan bajo los
principios de equidad de género.

10.

Cree que existen oportunidades de
capacitaciéon y desarrollo de forma
accesible para todos los colaboradores.

11.

Percibe que las evaluaciones de
desempefio se aplican de forma justa y
objetiva.

12.

Considera que los procesos de
promocion y ascenso se realizan con
base en précticas inclusivas.

13.

Estima que la institucién realiza un
adecuado seguimiento institucional en
temas de equidad de género.

14.

Considera que existe claridad y
conocimiento sobre los protocolos de
inclusion en la institucion.

15.

Estima que la existencia de protocolos
bien definidos garantiza la igualdad de
género.

16.

Considera que el sistema de monitoreo
de la institucion permite evaluar
avances en materia de equidad.
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Anexo 2 Instrumento de recoleccidn de datos aplicado a directivos.

A continuacion se presentan 12 preguntas a las cuales se les pide de favor contestar de la

manera mas sincera y conforme a su nivel de conocimiento.

1. ;Qué acciones ha implementado el departamento de recursos humanos para garantizar

oportunidades de desarrollo equitativas entre hombres y mujeres?

2. ¢Como se asegura la distribucién justa de responsabilidades en las distintas areas de la

institucion?

3. ¢Qué mecanismos existen para garantizar la imparcialidad en las decisiones relacionadas

con el personal?

4. ;Qué tan conocido y aplicado considera que es el manual de recursos humanos entre los

colaboradores?

5. Desde su perspectiva, ¢qué tan pertinente es el manual para orientar la gestion del talento

humano con enfoque de género?

6. ;Como evalla la efectividad de la inclusién de género en los procedimientos descritos en el

manual de recursos humanos?

7. ¢Qué medidas se han implementado para garantizar equidad en los procesos de seleccion y
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contratacion?

8. ¢Qué acciones existen para asegurar capacitacion y desarrollo equitativo para el personal?

9. (Como se evalla que las préacticas de promocion que respondan a un enfoque inclusivo?

10. ¢ Qué mecanismos de seguimiento existen para garantizar la equidad de género?

11. ¢ Qué tan efectivos considera los protocolos establecidos para atender las necesidades de

inclusion?

12. ;Como funciona actualmente el sistema de monitoreo de equidad y qué mejoras

propondria?
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Anexo 3. Modelo de Software para la gestion de RRHH.

bizneo ni Home b z Alice
London 16:00k
B Hi, Alice Smith . P
- £ My profile @ My configuratior Q 8° /50
Today is wednesday, January 12
® My |OgS Bulletin board
My week Welcome to your day to day management
portal
30 M. y JANUARY 317 Today JANUARY 1 We day FEBRUARY v FEBRUARY
Full-time schedule 40h Full-time schedule 40h Holiday Full-time schedule 40h Mornin d
) :
08:00 4 14:00 08:00 » 14:00 0 08:00 5 1230 08 n &
\.J Lord s Epiphany
1500 % 17:00 15:00 » 17.00 Absence 15,00 + 17:00 t trictions @ w
ged Log this schedule View calendar K partoftha s
8 My calendar My calendar My team calendar Gestor documental New
15
< January 2021 > B =
! 8.654d 84d 3d 12,654 oqudstal
Avalable Used Pending Totals Company Shared with me
documents
: X iz Absences today (3) Absences next 6 days (3) Birthdays this month (3)
& ne 3 e Jactynn Bradley . Fukuyo Kazutosh ’ Jesds Moruga B B
Y - 20375 jan 20325 jar 20 1an

Funcionalidades de Bizneo HR

Anexo 4. Matriz de calificacion estandarizada.

Matriz de calificacion estandarizada

Criterio Subcriterio Puntaje maximo Evidencia requerida

Desempefio laboral 20 Evaluacion anual

Merito Cumplimiento de metas 10 Informe de gestion

40% Innovacion/ aportes 5 Registro institucional
Reconocimientos 5 Constancias

Formacion Academia 10 Titulos oficiales

30% Certificaciones 10 Certificados
Capacitaciones 5 Constancias
Formacion en género 5 Diplomas

Competencias | Técnicas 10 Prueba técnica

30% Blandas 10 Entrevista estructurada
Resolucién de problemas 5 Caso practico
Compromiso con equidad 5 Declaracion y la

evaluacion de previa
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