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RESUMEN

El Sello Equipares es una certificacion oficial que se logra a través de un programa de
certificacion llevado a cabo por el Ministerio de Trabajo de Colombia y ONU Mujeres, que
permite a la empresa desarrollar sistemas de gestion para la igualdad de género dentro del
lugar de trabajo. Basado en un estudio de caso cualitativo, se analiza la implementacién de
politicas de Responsabilidad Social Corporativa (RSC) con un enfoque de género en una
muestra de empresas colombianas certificadas con el sello. Se evaluaron cinco empresas
basadas en buenas practicas de equidad de género: Colombina, Sanofi Pasteur, Servicios
Nutresa, Tenaris Tubocaribe y la Caja de Compensacion Familiar del Huila. Los resultados
revelan desarrollos importantes en la inclusién de politicas interculturales en grandes
estructuras, asi como aspectos clave que ain enfrentan limitaciones como la sostenibilidad y
la apropiacion de politicas para pequefias y medianas empresas, la gran mayoria de la red

empresarial colombiana.
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CORPORATE SOCIAL RESPONSIBILITY WITH A GENDER PERSPECTIVE: A
LOOK FROM COMPANIES WITH THE EQUIPARES SEAL IN COLOMBIA.

ABSTRACT

The Equipares Seal is an official certification achieved through a certification program
carried out by the Colombian Ministry of Labor and UN Women, which allows the company
to develop management systems for gender equality within the workplace. Based on a
qualitative case study, institutional discourse and digital ethnography strategies, this paper
analyzes the implementation of Corporate Social Responsibility (CSR) policies with a gender
approach in a sample of Colombian companies certified with the seal. Five companies were
evaluated based on good gender equity practices: Colombina, Sanofi Pasteur, Servicios
Nutresa, Tenaris Tubocaribe and the Caja de Compensacion Familiar del Huila. The results
reveal important developments in the inclusion of intercultural policies in large structures, as
well as key aspects that still face limitations such as sustainability and appropriation of
policies for small and medium-sized companies, the vast majority of the Colombian business

network.
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INTRODUCCION

La Responsabilidad Social Empresarial (RSE) implica que las compafiias incorporen
criterios éticos, sociales y ambientales en sus actividades comerciales y en su relacion con
todas las partes involucradas (Sierra, 2023). De esta forma, la RSE constituye una
herramienta relevante para la promocion y proteccion de los Derechos Humanos (DDHH),
debido a que alinea las précticas empresariales con principios éticos que priorizan la dignidad

humana, la igualdad y la sostenibilidad.

En un mundo de globalizacién donde las empresas contribuyen en gran medida al
desarrollo social, la RSE ofrece una plataforma a través de la cual las compafias pueden
desempefiar un papel activo en la promocion y proteccion de los derechos humanos. Esto
incluye no solo factores legales, sino también politicas relacionadas con tener un buen
ambiente de trabajo, igualdad de oportunidades y respeto a los derechos fundamentales de
sus trabajadores y las comunidades en las que tienen negocios (Medina, 2018).

Por lo tanto, la RSE desemperia el papel de catalizador entre el sector privado y los
Obijetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), particularmente la eliminacion de la pobreza
(ODS 1), laigualdad de género (ODS 5) y el trabajo decente (ODS 8). En lo que respecta al
enfoque de género, la RSE tiene una gran contribucién en el surgimiento del reconocimiento
de los derechos de las mujeres, ya que histéricamente las mujeres estan sujetas a obstaculos

estructurales en el lugar de trabajo y en la vida en general.

Es posible que las empresas surjan como agentes de cambio trabajando para generar
una cultura de igualdad y respeto a través de politicas inclusivas como la equidad salarial,
programas de liderazgo femenino o acciones contra el acoso laboral (Avella et al., 2023).
Ademas, también realizan una inversién en programas comunitarios que brindan a las
mujeres las herramientas que necesitan para participar mas plenamente en la economia, en la
escuela y en la sociedad, mejorando aln mas su capacidad para tomar decisiones sobre sus

vidas y surgir como principales impulsoras del desarrollo sostenible.



La igualdad de género no es solo la eliminacién de diferencias de trato basadas en
género, ademas, cuestiona como las normas de género son construcciones sociales que
limitan la libertad individual. De acuerdo a Butler (1990) la igualdad de género requiere
desmantelar las normas rigidas que imponen identidades de género especificas, permitiendo
que las personas se expresen fuera de los binarismos impuestos por la cultura.

El liderazgo de las mujeres en el siglo XXI ha sido clave para lograr transformaciones
sociales, cientificas y tecnologicas, siendo por tanto la equidad un elemento indispensable
para la conversacion de los escenarios productivos. Los estudios sobre las mujeres surgieron
como respuesta a la critica de cualquier forma de esencialismo, especialmente el de tipo
bioldgico, y al proceso mediante el cual se naturalizaba lo femenino. La perspectiva de género
evidencid que las cualidades asignadas a lo masculino y lo femenino no eran innatas, sino
que se construyen culturalmente en funcion de una presunta relacion con las diferencias
bioldgicas. De este modo, contribuy6 al enfoque constructivista y critico del conocimiento.
Estos planteamientos comenzaron a consolidarse formalmente en la década de 1970, al poner
en entredicho la aparente normalidad de la desigualdad entre hombres y mujeres, y al
cuestionar los limites impuestos por la logica binaria y de oposicion. (Misses, 2021).

Estas contribuciones, desde lo critico, prepararon el camino de millones de mujeres
para que actualmente se aborden conversaciones sobre la naturaleza de lo femenino y la
ocupacidn de espacios representativos del poder. De acuerdo con INFOBAE (2024) dichos
espacios incluyen sectores como el industrial y empresarial, dos ambitos que solian estar
encabezados por los hombres. Las mujeres han avanzado significativamente en el acceso a
altos cargos de liderazgo, aunque aun persisten desigualdades. En el &mbito empresarial
global, las mujeres ocupan alrededor del 25% de los puestos de gestion senior, y aungue este
porcentaje ha aumentado en los Ultimos afios, sigue siendo bajo en comparacion con sus

contrapartes masculinas.

Un listado publicado por la Revista FORBES (2023) en Colombia, relaciona que la



RSE e igualdad de genero, como medidor de equidad social, ha cobrado relevancia debido al
creciente reconocimiento de la necesidad de aportar al bienestar social y al desarrollo
sostenible desde el sector privado, contribuyendo ademéas con las metas planteadas en la
agenda 2030.

Aunque en Colombia la implementacién de la Responsabilidad Social Empresarial
cuenta con flexibilidad en su aplicacion, respetando asi la autonomiay el libre mercado como
principios de la economia nacional, se aprecia que desde la Constitucion Politica de
Colombia (1991) se establecen principios fundamentales relacionados con el desarrollo
sostenible, la proteccion del medio ambiente y la responsabilidad social del sector privado
en los articulos 333 y 334; siendo la norma fundamental, se comprende que existe un
compromiso social que todas las empresas deben seguir, mas especificamente regulado por
el Codigo de comercio (Decreto 410 de 1971), estatuto del consumidor (Ley 1480 de 2011)
y normas acordes; de tal forma las empresas nacionales tienen la obligacion de adaptar sus
practicas segun sea su sector productivo, beneficiando a quienes trabajan en ellas y a sus
comunidades, sobre todo si existe un impacto ambiental.

Asimismo, el Sello Equipares reconoce a las organizaciones y empresas que
promocionan la equidad laboral con enfoque de género. Este Sello es un programa de
certificacion del Ministerio de Trabajo que cuenta con el apoyo del Programa de las Naciones
Unidas para el Desarrollo (PNUD) y su implementacion ha generado entornos mas
equitativos e inclusivos, apostando a la transformacion de la cultura organizacional mediante
el cierre de brechas de género.

La relacion de la RSE y la equidad de género en Colombia van de la mano en el
proposito de justicia social, teniendo en cuenta que, segun el Departamento Administrativo
Nacional de Estadistica DANE (2023) alrededor del 34% de los hogares colombianos son
liderados por mujeres, ya sea porque son madres cabeza de familia o se encargan del cuidado
de padres y familiares. El lograr mejorar las condiciones de vida de las mujeres esta

relacionado con mejorar la vida y oportunidades de quienes estan a su cargo.

La desigualdad econdémica y laboral de las mujeres termina por afectar no sélo su



avance profesional o experiencia en el mercado laboral, sino que, obstaculiza que los
proyectos de vida que dirigen, por lo tanto, se necesita el acceso a mejores oportunidades
dando espacio al relevo generacional tan necesario para el progreso de la sociedad y el pais.
Como se menciono previamente, la equidad de género forma parte de la agenda 2030 en su
ODS nuamero 5, se priorizan metas a cumplir por los Estados parte, dado que las empresas
forman parte del conglomerado de actores que tienen un papel fundamental dentro de la
sinergia necesaria para generar cambios significativos en el ambiente empresarial en
Colombia. Por tanto, el presente articulo analiza desde un estudio de casos cuéles han sido
las decisiones clave en la implementacion de politicas de género mediadas por la RSE en
Colombia.

Con base en lo anterior, la pregunta que este articulo pretende responder es la
siguiente: ¢ Cémo estan implementando las empresas colombianas con el Sello Equipares las
politicas de Responsabilidad Social Empresarial enfocadas en cuestiones de género en el
lugar de trabajo? A partir de esto, se presenta una hipdtesis: A pesar de los avances
significativos en igualdad laboral en grandes empresas gracias al Sello Equipares, su impacto
estructural esta restringido debido a la inmovilidad cultural, la desigualdad econémica y la
ausencia de mecanismos que hagan obligatoria la sostenibilidad y expansion del enfoque de

género hacia otros sectores del tejido empresarial nacional.

El estudio es de tipo cualitativo, con la revision sistematica de fuentes secundarias y
el analisis del discurso mediado institucionalmente a partir de un estudio de caso multiple.
La investigacion cualitativa permite comprender los hechos sociales en su realidad natural
(Hernandez Sampieri, 2020), lo cual se considera beneficioso para estudiar practicas en
empresas sobre género y negocios en Colombia. El disefio metodoldgico es de tipo no
experimental, transversal, porque las variables no seran manipuladas sino observadas y
registradas, lo que abordara la Responsabilidad Social Corporativa (RSC) relacionada con el
género llevada a cabo por 5 empresas certificadas con el Sello Equipares. Esta arquitectura
también permite capturar informacion sobre las estrategias adoptadas por estas

organizaciones en un momento determinado.



La investigacion es de naturaleza descriptiva y exploratoria. Es descriptiva en el
sentido de que su proposito es describir las decisiones, las dindmicas y las iniciativas que las
empresas estan implementando en apoyo a la equidad de género. También es un estudio
exploratorio, que permite explorar los discursos institucionales y cdmo estas estrategias se
comunican en el publico y ofrece elementos clave para futuras investigaciones sobre las
repercusiones de estas politicas en la comunidad empresarial colombiana.

La muestra estuvo compuesta por cinco empresas colombianas que lograron, durante
2020 y 2023, el Sello Equipares a nivel Oro: Colombina S.A., Sanofi Pasteur, Servicios
Nutresa, Tenaris Tubocaribe y la Caja de Compensacion Familiar del Huila. Los casos fueron
seleccionados por el criterio de que hubiera informacion publica, reconocimiento oficial por
parte del Ministerio de Trabajo y el PNUD, e indicacion como referente de buenas practicas
empresariales en el pais.

El proceso analitico se trianguld entre la lectura de documentos, la codificacion
tematica y el analisis del discurso institucional. Remuneracion, desarrollo profesional,
capacitacion en género, conciliacion vida laboral y personal, ambiente de trabajo, acoso
laboral y sexual, comunicacion no sexista; son las ocho dimensiones analizadas. Esto
permitié identificar patrones comunes, brechas persistentes, pero también estrategias
notables, y nos dio la oportunidad de evaluar criticamente la convergencia entre el discurso

institucional y las practicas empresariales.

l. SISTEMATIZACION DE CONCEPTOS CLAVE
A. Responsabilidad Social Empresarial (RSE)

De acuerdo con la Camara de Comercio de Medellin (2023) La Responsabilidad
Social Empresarial (RSE) representa el compromiso de las empresas con el desarrollo
economico sostenible, mediante la cooperacion activa con sus trabajadores, sus familias, la
comunidad y la sociedad en general, con el proposito de elevar la calidad de vida. No se
limita Unicamente a ejecutar labores sociales en el entorno; mas bien, constituye una
estrategia empresarial que, alineada con la gestién del negocio y los valores corporativos,

debe abordarse como una dimension méas del modelo de negocio.



La RSE fue desarrollada en América latina a partir de 1970 segln lo documenta el
Fondo Multilateral de Inversiones y el Banco Interamericano de Desarrollo (2011). En un
principio, el compromiso de las empresas hacia la sociedad era entendido como filantropia;
las acciones mas comunes se enfocan en donaciones, pero sin una estrategia clara ni
programas sostenibles a largo plazo. Uno de los primeros autores que dirigio la dindmica
empresarial de responsabilidad corporativa fue Carroll (1991) quien desarrollé el modelo de
la Pirdmide de la RSE (Figura 1), que aborda las dimensiones econdmica, legal, ética y

filantrépica como pilares esenciales de la responsabilidad empresarial.

Figura 1.
Piramide de la RSE.
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Los autores Porter y Kramer (2011) introdujeron el concepto de valor compartido,
que conecta la competitividad de las empresas con el progreso de la sociedad. Proponen que

las empresas pueden crear valor econdmico mediante la generacion de beneficios sociales en



tres areas principales: redefinir productos y mercados, reconfigurar las cadenas de valor y
construir clusters de apoyo.? Este enfoque se diferencia de la filantropia tradicional al integrar
objetivos sociales en el nacleo de las estrategias empresariales, maximizando el impacto
positivo.

La evolucion de la RSE tomd mayor estructura a partir de aportes significativos como
los principios éticos en los que se basan las empresas, los procesos organizacionales que
implementan esos principios, los resultados tangibles que las empresas logran en sus
relaciones con la sociedad y el medio ambiente. Este modelo es utilizado para medir y

analizar el impacto social de las actividades empresariales (Wood, 1991).

Figura 2.
Piramide de la RSE.
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Elkington (1997) fue uno de los primeros autores en contemplar la sostenibilidad
ambiental dentro de sus postulados sobre responsabilidad social corporativa. Describio

mediante un proceso de tres etapas como las organizaciones deben ser evaluadas segin su

2 Los clusters de apoyo son agrupaciones de empresas e instituciones que se unen para realizar proyectos
conjuntos y alcanzar objetivos en comun.

10



foco de accion y su capacidad de impacto en economia, sociedad y huella ambiental (Figura
2).

Los autores anteriormente descritos trazaron un camino relevante sobre la estructura
que se estudia como base en los valores que componen la RSE, sin embargo, previo a esta
vision desencadenada a partir de la década de los 70’s existieron razones ligadas a la
epistemologia juridica que explican de forma reflexiva y critica la relacion entre el Estado,
las organizaciones privadas y la sociedad como una sinergia que debe funcionar bajo unos

mismos pilares que garanticen la armonia de cada individuo.

B. La mujer en el &mbito empresarial: Nociones de igualdad y enfoque de género

La igualdad de género es un concepto ampliamente discutido por diversas autoras
destacadas.

Una referencia fundamental es la filosofa y tedrica feminista Simone de Beauvoir.
Aunque ella no define "igualdad de género™ en términos modernos, su obra El segundo sexo
(1949) sienta las bases para comprender el concepto al examinar como la sociedad construye
roles de género y perpetua la desigualdad. Para Beauvoir "La igualdad de género implica la
posibilidad de que las mujeres no sean definidas en funcion de su 'otredad’ respecto al
hombre, sino que puedan ser reconocidas como seres humanos plenos, libres de las
restricciones impuestas por roles de género establecidos"(de Beauvoir, 1949, p. 18).

Virginia Woolf (1929) aborda la igualdad de género desde la perspectiva de las
oportunidades intelectuales y econémicas. Argumenta que la independencia econémicay la
libertad para crear son esenciales para que las mujeres puedan alcanzar una verdadera
igualdad "La igualdad de género consiste en garantizar que todas las personas, sin importar
su género, tengan las mismas condiciones materiales y sociales para desarrollar su potencial,

ya sea en el ambito literario, artistico o cualquier otro."

En el mundo empresarial, la paridad de género es ampliamente aceptada y promovida
como la mejor opcidn politica, abarcando todos los niveles, habilitada por una guia del Banco
Interamericano de Desarrollo (BID) (2024) en forma de una direccion estratégica. Esto

incluye la implementacion de politicas de pago justo, el apoyo al avance de mujeres lideres
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y la promocion de culturas laborales inclusivas que fomenten el reparto equitativo de las
responsabilidades de cuidado. Las empresas que implementan estas précticas no solo avanzan
hacia la equidad, sino que también mejoran su productividad y sostenibilidad (Avella y

Villanueva, 2024) en la cultura corporativa y el modelo de negocio.

La representacion de las mujeres en puestos de gestion parece ser crucial para la
implementacién exitosa de la RSE femenina, que a menudo considera cuestiones sociales y
ambientales de manera inclusiva y complementaria. Esto no solo promueve la igualdad en
las empresas, sino también la sostenibilidad y la ética corporativa, necesarias para el

crecimiento a largo plazo.

La inclusion de mujeres crea un tipo de negocio mucho mas integrado y responsable,
que no solo busca el excedente econdmico, sino el bienestar social y ambiental, pilares
fundamentales de la RSE. La influencia de las mujeres lleva a que las discusiones se
reestructuren en torno a la equidad y la justicia social y fomenta la inclusion de politicas méas
inclusivas que también beneficien a los empleados y las comunidades. Este liderazgo justo
contribuye a dar forma a un modelo de negocio que coincide con las demandas de los

consumidores y con los derechos humanos sostenibles.

Ahora, segun Lagarde (1996), la perspectiva de género es una forma de analizar e
interpretar la realidad que permite "hacer visibles las relaciones de poder entre los sexos,
enfatizar la existencia de desigualdades estructurales y proponer cambios que conduzcan a la
equidad y la justicia social". Este enfoque va mas alla de la comparacion entre hombres y
mujeres hacia la investigacion de cdmo tales diferencias se han construido a lo largo del

tiempo y cOmo se mantienen a través de practicas sociales, instituciones y cultura.

. MARCO NORMATIVO SOBRE RSE Y ENFOQUE DE GENERO

Las normas internacionales de género han sido cruciales para llamar la atencion sobre

las desigualdades estructurales que enfrentan las mujeres en diferentes &mbitos y sobre las

12



medidas especificas que pueden avanzar en la sostenibilidad de la igualdad. A continuacion,
se presentan las principales herramientas e instrumentos que dan forma al trabajo

internacional en esta area.

La CEDAW (1979) o la llamada "Carta Internacional de Derechos de las Mujeres"
fue adoptada por la Asamblea General de la ONU en 1979. Esta Convencién obliga a los
estados a tomar medidas legales, administrativas y legislativas para eliminar la
discriminacion contra las mujeres en todos sus aspectos. Fomenta la igualdad en los &mbitos
politico, econdmico, social y cultural, y dicta que el estado estd obligado a transformar las

estructuras que mantienen précticas desiguales (Naciones Unidas, 1979).

La Plataforma de Accion de Beijing en 1995, adoptada en la Cuarta Conferencia
Mundial sobre la Mujer, es la agenda politica mas completa del mundo para el
empoderamiento de las mujeres y la igualdad de género. Este documento discute dos
prioridades clave: pobreza, educacién, salud, violencia contra las mujeres, participacion

politica y derechos humanos de las mujeres.

La plataforma fomenta politicas publicas sensibles al género y presiona a los
gobiernos para que apliquen politicas sensibles al género y garanticen la plena participacion
de las mujeres en todos los niveles de toma de decisiones (ONU Mujeres, 1995). La
Organizacién Internacional de Trabajadores (OIT) ha adoptado una serie de convenios
destinados a promover la igualdad de género en el lugar de trabajo. Entre ellos se encuentran
el Convenio 100 sobre igualdad de retribucion (1951), el Convenio 111 sobre discriminacién
en materia de empleo y ocupacién (1958) y el mas reciente Convenio 190 sobre violencia y

agresiones en el lugar de trabajo (2019).

Estos instrumentos internacionales establecen obligaciones claras para prevenir y
poner fin a las practicas discriminatorias y garantizar entornos de trabajo seguros y
equitativos para las mujeres. Los Objetivos de Desarrollo del Milenio (ODM) — Agenda 21
de la ONU: Reemplazados por los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) — Agenda 2030
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de la ONU. Adoptados en 2015, los ODS son parte de la Agenda 2030 para el Desarrollo
Sostenible, un plan compartido para la paz y la prosperidad de las personas y el planeta. El
ODS 5 se ocupa de “lograr la igualdad de género y empoderar a todas las mujeres y nifias”,
pero también atraviesa otros objetivos, incluidos los de educacién (ODS 4), trabajo decente
(ODS 8) y desigualdad (ODS 10). En linea con la Agenda 2030, la igualdad de género es una

condicion para el desarrollo sostenible y para la paz (Naciones Unidas, 2015).

Resumen de los elementos clave de los Principios Rectores sobre las Empresas y los
Derechos Humanos (ONU, 2011) Estos principios surgieron del Consejo de Derechos
Humanos de la ONU vy articulan las responsabilidades no solo de los Estados para proteger
los derechos humanos, sino también de las empresas. Aungue no son especificos de género,
reconocen la importancia de abordar los riesgos particulares de las mujeres en el lugar de
trabajo y piden politicas que realmente apoyen su participacion y seguridad. Entre ellas se
encuentran politicas empresariales que son neutrales en cuanto al género y que son propicias
para los derechos laborales, la no discriminacion y la igualdad de oportunidades (Naciones
Unidas, 2011).

El marco legal para la Responsabilidad Social y Género en Colombia:

En Colombia, el sistema de normas, legislacion, estandares, directivas y leyes que
apoyan la responsabilidad social corporativa (RSC) se refuerza con instrumentos
internacionales en el bloque constitucional y dirige el negocio responsable. Una de las fuentes
principales fue el Pacto Mundial de las Naciones Unidas -al cual el pais se adhiere- que
establece los capitulos principales relacionados con los derechos humanos, las normas
laborales, el medio ambiente y la anticorrupcion, como una herramienta para promover la

gestion empresarial con un enfoque ético.
Ademas, las normas ISO en general -y la ISO 26000 en particular, proporcionan

consejos ampliamente aceptados sobre como introducir actividades de RSC en el paradigma

organizacional de las empresas. En el ambito laboral, los convenios de la Organizacién
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Internacional del Trabajo (OIT) firmados por Colombia, y la Declaracion Tripartita de
Principios sobre las Empresas Multinacionales y la Politica Social, fortalecen el compromiso
con la equidad, la igualdad de oportunidades y la defensa de los derechos de los trabajadores.

Por otro lado, en la forma del Acuerdo de Paris, aunque el enfoque es el clima, apela
a las empresas para la implementacion de estrategias que se centren en la sostenibilidad, lo
que lleva a la reduccién del impacto ambiental. Este paquete de instrumentos internacionales
mejora la vision de que la RSC es un componente fundamental para el desarrollo sostenible

y el bienestar colectivo en el pais. Lo siguiente define estos estandares.

El Estado colombiano ha asumido varios compromisos internacionales que de manera
directa orientan y condicionan el ejercicio de la Responsabilidad Social Corporativa (RSC).
Uno de los méas importantes de estos es su compromiso con el Pacto Mundial de las Naciones
Unidas, un marco global significativo para principios en areas centrales como los derechos
humanos, el trabajo, el medio ambiente y la anticorrupcién. Este pacto, al que Colombia se
convirtié en pais signatario, pondra al sector privado a contribuir para realizar los valores

universales que mejoran la durabilidad y la equidad en el lugar de trabajo y social.

Una segunda herramienta ampliamente utilizada en el sector empresarial colombiano,
gue tampoco es un instrumento legalmente vinculante, es la norma ISO 26000 para la
Responsabilidad Social. Este recurso global elabora sobre cémo las organizaciones deben
comportarse de manera ética y responsable, permitiendo el desarrollo de soluciones sélidas
y duraderas. Esta norma es ampliamente utilizada por varias empresas en Colombia para

organizar sus planes de RSC fusionandolos con estandares internacionales.

De manera similar, el pais ha ratificado varios convenios de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) destinados a garantizar el respeto de los derechos laborales
clave, incluida la libertad de asociacion, la prohibicion del trabajo forzoso, asi como la

provision contra la discriminacion. Estos convenios afectan como se espera que las empresas
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manejen a los empleados y garanticen condiciones de trabajo aceptables, que son

componentes vitales de la RSC.

En la misma categoria, Colombia también cumple con la Declaracion Tripartita de
Principios sobre las Empresas Multinacionales y la Politica Social adoptada por la OIT. Esta
declaracion establece las reglas para que cualquier empresa con presencia internacional actue
de manera responsable en términos de empleo, igualdad de oportunidades y condiciones de
trabajo. Su objetivo es unificar los negocios con los derechos sociales, especialmente dentro
de la globalizacion. Finalmente, el tratado de Paris se centra en cuestiones globales, como el
cambio climatico, es fécil argumentar que su influencia en las normas relacionadas con el
medio ambiente, —que aqui se asumen relacionadas con la responsabilidad social
corporativa (RSC)—, es obvia. Debido a que Colombia es uno de los paises signatarios, las
empresas estan cada vez mas convocadas a adoptar practicas sostenibles y respetuosas con
el medio ambiente, lo que significa la implementacion de acciones especificas para reducir

emisiones, optimizar recursos y, en menor medida, mitigar su huella ecoldgica.

Ambos instrumentos internacionales, por otro lado, han ayudado a construir un marco
legal y ético en el que la RSC no solo es una practica voluntaria sino una demanda global
que hace que las empresas colombianas parezcan responsables, por lo tanto, comprometidas

a contribuir a la construccion de una sociedad mas justa, equitativa y sostenible.

En este sentido, la Constitucion Politica de Colombia, proporciona principios a través
de los cuales retrata la responsabilidad de las entidades privadas sobre la comunidad,
escalandola en el desarrollo social, cultural y ambiental del pais. Por ejemplo, el Articulo 70
enfatiza la necesidad de preservar y promover el patrimonio cultural nacional del pueblo.
Este requisito alienta a las empresas a participar en el mantenimiento de la cultura, y es
consistente con el objetivo de responsabilidad social corporativa (RSC) de fortalecer las

comunidades locales y respetar las tradiciones.
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La Constitucién de Colombia Politica y principios:

Principios bésicos que enfatizan la responsabilidad de las entidades privadas hacia la
comunidad, identifican su papel en el desarrollo social, cultural y ambiental del pais. Por
ejemplo, el articulo 70 destaca la necesidad de proteger y promover la diversidad cultural y
el patrimonio del pais. Esta es un area en la que las empresas pueden involucrarse,
preservando la cultura y apoyandola como parte de su RSC que echa raices dentro de las
comunidades locales y construye respeto por las tradiciones.

Entre los temas econdmicos, la libre competencia se considera un derecho inherente
que debe fomentarse de manera ética y atractiva en virtud del Articulo 333. Comerciantes La
responsabilidad de una empresa, basada en este concepto, es abstenerse de actos que sean
perjudiciales para la sociedad y los individuos, sirviendo a una situacion comercial justa y

transparente.

De manera similar, en el Articulo 79 los ciudadanos tienen derecho al disfrute de un
ambiente sano, estableciendo que es deber del Estado proteger la calidad del medio ambiente
natural y promover la educacion sobre su cuidado. Este compromiso también supone que las
empresas, COmMo organizaciones econémicas primarias, se comprometerian en préacticas
responsables que conduzcan a la sostenibilidad ambiental y el bienestar humano. Ademas, el
Articulo 334 establece que la propiedad privada esta sujeta a su proposito o funcién social,
es decir, debe utilizarse en interés de la comunidad. Esto envia el mensaje de que el sector
privado también tiene responsabilidades hacia la sociedad, como promover el desarrollo
sostenible y una mejor calidad de vida.

El Articulo 366 concluye afirmando que "Sera responsabilidad tanto del Estado como
de la sociedad en general mantener el medio ambiente en tal condicion que permita a las
personas disfrutar de una calidad de vida en la que su cultura y dignidad no se vean
afectadas”. En este sentido, se reconoce el valor de las corporaciones que implementan
actividades responsables que contribuyen a la conservacion ambiental, asi como la

correlacion del progreso econdmico con la viabilidad ecoldgica.
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En conclusion, esos principios constitucionales reflejan que las empresas no solo
estan guiadas por objetivos puramente econdémicos, sino también por obligaciones morales y
sociales que las vinculan directamente al bien comun y al pleno desarrollo de la sociedad
colombiana. Desde una perspectiva economica, el Articulo 333 reconoce que la libre
competencia es un derecho fundamental cuyo ejercicio debe promoverse de manera ética y
responsable. Bajo tal contexto, las empresas no deben realizar practicas anticompetitivas para

abusar de la sociedad y crear un campo de juego nivelado para la competencia.

De manera similar, el Articulo 79 protege el derecho de los ciudadanos a vivir en un
ambiente sano y equilibrado, por lo tanto, el Estado debe salvaguardar la calidad del medio
ambiente natural (ecosistema) y educar a la nacién sobre la proteccion del medio ambiente.
Se deduce que las empresas, como agentes econémicos importantes, se comporten de manera

responsable contribuyendo a la sostenibilidad ambiental y el bienestar comunitario.

Por el contrario, el Articulo 334 estipula que la propiedad privada tiene una funcién
social y, por lo tanto, su utilizacion debe estar orientada al bien colectivo. Esto ayuda a
confirmar que las organizaciones privadas tienen deberes hacia la sociedad en forma de
promover el desarrollo sostenible y la calidad de vida. Finalmente, el Articulo 366 de la
misma Constitucion responsabiliza al Estado y a la sociedad en general de la conservacion
del medio ambiente y el desarrollo sostenible. Bajo estas circunstancias, se sabe que las
empresas que practican un comportamiento responsable hacia el medio ambiente juegan un
papel; y el equilibrio del desarrollo econémico y la sostenibilidad ecoldgica es un equilibrio
adecuado.

En conclusion, los principios constitucionales anteriores dejan claro que las empresas
no solo son entidades economicas, sino que también estan sujetas a obligaciones éticas y
sociales que las vinculan directamente al bienestar de la comunidad y al desarrollo colectivo
de la sociedad colombiana. Aunque la RSC no estéa guiada por una regulacion estricta, existe

un marco legislativo y ético que reconoce el valor de tal enfoque y alienta a las corporaciones
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a comportarse de manera responsable y ética. Se aplica en Colombia a través de un régimen
que consiste principalmente en compromisos voluntarios, codigos de ética y buenas précticas
empresariales, y a traves de relaciones entre el Estado, el publico, el privado y la ciudadania.
Estos mecanismos exigen que, en lugar de maximizar las ganancias, la conducta de las
empresas también debe estar dirigida al cumplimiento del propdsito social para y hacia el

bienestar colectivo y la sostenibilidad.

1. RSE CON ENFOQUE DE GENERO EN COLOMBIA SEGUN SELLO
EQUIPARES

A. Estado actual de las politicas de RSE

A escala mundial, la Responsabilidad Social Empresarial (RSE) se ha convertido en
un modelo mas amplio que tiene en cuenta no solo los efectos econdémicos y
medioambientales de las empresas, sino también su compromiso con la equidad y los
derechos humanos. En este contexto, el enfoque de género se ha convertido en una dimension
crucial para evaluar el verdadero impacto social de las organizaciones.

Organizaciones como la OCDE, el Pacto Global de Naciones Unidas y la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) promueven normas de igualdad laboral que
animan a las empresas a eliminar las barreras estructurales basadas en el género. Iniciativas
como los Principios para el Empoderamiento de las Mujeres (WEP) y los informes de
sostenibilidad con indicadores de género son cada vez mas adoptadas por las empresas
multinacionales que operan bajo normas ESG (medioambientales, sociales y de gobernanza).

Asimismo, las empresas multinacionales que operan con arreglo a normas ESG
(medioambientales, sociales y de gobernanza) adoptan cada vez mas iniciativas como los
Principios para el Empoderamiento de las Mujeres (WEP) e informes de sostenibilidad con

indicadores de género.

Los efectos del programa han llamado la atencion en el ambito regional como modelo

replicable, posicionando a Colombia como lider en la implementacion de politicas de RSE

19



con enfoque de género en el sector empresarial. Organismos multilaterales como el PNUD y
la Cooperacion Alemana (G1Z) han apoyado su consolidacion, demostrando el potencial de
estas politicas no sélo como iniciativas de justicia social sino también como estrategias de

sostenibilidad y competitividad empresarial.

B. Estado actual de las politicas de RSE con enfoque de género en Colombia

El marco legal para la Responsabilidad Social Empresarial en Colombia es amplio.
No obstante, la aplicacion conceptual en las empresas es exigible de forma gradual y depende
de los contextos socioculturales, de los tipos de procesos que lleven a cabo las empresas y
también del impacto medioambiental, referente a la igualdad de género.

De acuerdo con los resultados de la Encuesta de Equidad de Género de la Asociacion
Nacional de Empresarios de Colombia (ANDI, 2019), el 75% de los cargos en juntas
directivas son desempefiados por hombres y solamente el 25% por mujeres. La
caracterizacion por cargos evidencia que, en los puestos de segundo nivel, equivalentes a
vicepresidentes, y los cargos de tercer nivel, como jefes o coordinadores, presentan un mejor
equilibrio en cuanto a la composicién de hombres y mujeres.

De esta forma, a pesar de la brecha existente, el sector privado ha enfocado sus
esfuerzos en implementar estrategias e iniciativas que promuevan la equidad de género en
Colombia. ElI 70,5% de los encuestados reportaron que cuentan con una politica de
prevencion y atencién del acoso sexual en el lugar de trabajo; el 64,5% sefiala tablas de
remuneracién basadas en las capacidades para ambos géneros; el 58,5% indica estrategias
para el desarrollo de habilidades blandas para hombres y mujeres; y el 53,5% reporta
estrategias de utilizacion de jornadas flexibles.

Ademas, existen otras iniciativas mencionadas por los empresarios en la realizacion
de las encuestas que muestran resultados de avance referente a la implementacion de politicas
que buscan reducir el sexismo y la brecha de género dentro de las organizaciones (ANDI,
2019). Estas son las relacionadas con el codigo de vestuario, la cual, se encuentra
implementada en un 44,3%, politicas de equidad de género (42,8%), teletrabajo (38,8%) y

manual de comunicacién no sexista (25,5%).
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C. Politicas de RSE con enfoque de género promovidas Sello Equipares

En colaboracion con ONU Muijeres, el Ministerio de Trabajo de Colombia lanz6 la
iniciativa de certificacion Sello Equipares, cuyo objetivo es promover la igualdad de género
en los lugares de trabajo proporcionando a las organizaciones asistencia técnica que les
permita identificar y cerrar las brechas estructurales entre hombres y mujeres. Esta estrategia
se alinea con los principios de la Responsabilidad Social Empresarial (RSE), promoviendo
una cultura organizacional basada en la igualdad, la inclusion y el respeto de los derechos
humanos.

El programa se desarrolla mediante un modelo de gestion progresiva, en el que las
empresas avanzan a través de distintas etapas, que incluyen el diagndstico, el disefio de planes
de accion y la certificacion en distintos niveles (Bronce, Plata y Oro), segun el grado de
implementacion de politicas con enfoque de género. Este enfoque va mas alld de un
cumplimiento formal y busca, en cambio, cambios estructurales en la cultura organizativa
para garantizar condiciones de trabajo justas, libres de discriminacion y con auténticas
oportunidades de desarrollo para todas las personas.

De acuerdo con los estandares internacionales, Equipares esta en linea con los
Principios Rectores sobre las Empresas y los Derechos Humanos (ONU, 2011), que instan al
Estado a proteger los derechos de los trabajadores a través de politicas publicas efectivas
como esta certificacion. La obligacion de las empresas de respetar los derechos humanos en
el lugar de trabajo a través de practicas inclusivas y no discriminatorias, la disponibilidad de
mecanismos de reparacion, facilitando entornos seguros y procedimientos que prevengan las
agresiones sexuales y la violencia de género.

De este modo, Equipares no sélo ayuda a cerrar las brechas de género, sino que
también transforma a las empresas en agentes de cambio dedicados al desarrollo sostenible
y la transformacion social. Al implantar estas certificaciones, las organizaciones no solo
cumplen las normas legales y éticas, sino que mejoran su reputacion corporativa, su
productividad y su capacidad para ajustarse a los retos de un mercado global cada vez mas
concienciado con la equidad y la diversidad.

D. Estudio de casos segun Sello Equipares
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La colaboracion interinstitucional e intersectorial es uno de los pilares en el auge de
lainclusiony la reduccion de las brechas de género como politicas empresariales. Un ejemplo
de ello se dio en el afio 2021 en medio de la condecoracion que realizd el Ministerio del
Trabajo en cabeza del entonces ministro Angel Custodio Cabrera Baez durante la presidencia
de Ivan Duque Marquez, otorgando el Sello Oro de “Cierre de brechas™ a 5 empresas que
finalizaron las etapas del Sello Equipares. Esto demostrdé mejoras en el Sistema de Gestion
de lgualdad de Género y sostenibilidad en la implementacion de acciones enmarcadas en un
proceso de mejora continua. Dicho honor fue alcanzado por: Colombina, Sanofi Pasteur,
Servicios Nutresa, Tenaris Tubocaribe y la Caja de Compensacion Familiar del Huila.

Teniendo en cuenta lo anterior, en la Tabla 1 se relacionan los factores comunes en
las politicas empresariales de las cinco empresas que representan los cambios estructurales
en materia de género. Es preciso destacar que el primer y mas relevante factor compartido se
trata de la obtencion del sello Equipares es un Sistema de Gestion de Igualdad de Género que
otorga una certificacion a aquellas empresas y organizaciones que implementan acciones

efectivas para el cierre de brechas de género.

Como se aprecia, todas las empresas muestran algun nivel de inclusion en sus
procesos de seleccion. Las que destacan por la inclusién femenina conforme a perfiles o
sectores tradicionalmente masculinos son Colombina, Tenaris y Caja de Compensacion del
Huila. Acerca de la retribucién, se encuentra que solo Colombina presenta un modelo de
equidad salarial, la empresa Nutresa establece incentivos economicos conforme a metas, lo
cual, podria beneficiar la retribucion femenina. Por su parte, en el desarrollo empresarial, se
aprecia que todas las empresas, excepto de la Caja de Compensacion del Huila, relacionan
acciones para el desarrollo profesional de las mujeres, sobresale Nutresa con su apoyo a
mujeres emprendedoras y Sanofi por tener un enfoque de liderazgo femenino.

Los programas de formacion de género son llevados a cabo por Colombina, Sanofi,
Nutresa y Tenaris. La primera empresa ofrece un programa interno transversal y continuo.

Asimismo, esta empresa y Nutresa implementan programas orientados al balance laboral y
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familiar. La Caja de Compensacion del Huila brinda apoyo innovador durante el ciclo
menstrual.

Las cinco empresas reflejan interés en fomentar ambientes laborales inclusivos. El
Sello Equipares de Tenaris refleja su compromiso por politicas igualitarias. También,
Colombina y Nutresa presentan un enfoque preventivo sobre el acoso laboral y sexual. Por
altimo, solo Colombina, Nutresa, Sanofi y Tenaris incluyen elementos relacionados a la
comunicacion no sexista mediante campafas, canales especificos o enfoque educativo. La

Caja de Compensacion del Huila aborda este factor desde la imagen corporativa.
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Tabla 1.

Factores comunes en casos de éxito empresarial sobre equidad de género.?

Conciliacién

. - Desarrollo Capacitacion . Ambiente  Acoso laboral Comunicacion no
Empresa Reclutamiento Remuneracion . pacl vida laboral - .
profesional en género de trabajo y sexual sexista
y personal
Herramientas
Procesos innovadoras de Programa
incluyentes Modelo de gestion del interno de Proaramas Cultura
. paratodos los  equidad talento humano L 9 organizacio Gestion interna Transversal en la
Colombina - - formacion en de bienestar
perfiles salarial enfocadas a las . nal con enfoque cultura y grupos de
S.A. P . . equidad, para balance ; S
técnicos, (Convenio 100  necesidades de diversidad e vida-trabaio respetuosa  preventivo interés
profesionalesy OIT) la mujer en los . - J e inclusiva
- inclusion
especializados. entornos
laborales.
Compromiso
con el
equilibrio de
: i0 ibiliz -
énero en La empresa no Promocidn Sensibiliza
4 e o . Programas de S . No especifican
. liderazgo, especificauna  44% de mujeres del equilibrio cién L
Sanofi o - i desarrollo de p aportes Campafias internas
sobre todo en politica sobre en liderazgo; . de géneroen constante ;
Pasteur liderazgo para puntuales a sobre equidad
cargos de este apartado meta 50/50 . roles y en temas ;
.. e mujeres . . este item.
decisiones en especifico. tiempos de género

administrativas
, gerenciales o
financieras.

3 De acuerdo con las ocho dimensiones evaluadas por el sello equipares que son: reclutamiento, remuneracion, desarrollo profesional, capacitacion,
conciliacién de la vida laboral y personal, ambiente de trabajo, acoso laboral y sexual, y comunicacién no sexista.



Creacion de

incentivos Talleres en Enfoque
. Inclusién de econémicos Empoderamient  liderazgo, integral en
Servicios - . pocera : g g Enfoque en Enfoque
mujeresde la  segln 0 econémico finanzas, balance de L . Presente en enfoque
Nutresa - - . diversidad  formativoy .
cadena de cumplimiento  para mujeres géneroy roles : L . educativo
(Novaventa) . . e inclusion  preventivo
valor de metas de emprendedoras ~ empoderamien  familiares y
equipo o to econémicos
liderazgo.
Certificaci
Inclusion de L on
. No presentan Promocion del Parte del . Canales de
. mujeres en una o Equipares s
Tenaris industria politicas que programa de No arantiza Se presume comunicacion
Tubocaribe o desarrollen este diversidad especificado garar por Equipares  destinados a las
histéricamente - ambientes .
. item. corporativa mujeres
masculina. laborales
igualitarios
Caja Promocionde  Gestion No Apoyo a Mejora del  Ninguno. Imagen corporativa
Compensaci6é inclusién transparente presente como especificado necesidades  clima inclusiva
n del Huila laboral del talento derecho laboral ~ claramente especificas laboral con
femenina como el enfoque de
ciclo género
menstrual y
maternidad

Fuente: Elaboracion propia.



La certificacion Equipares determina cuales son las politicas comunes que llevan a
cabo estas empresas para ser consideradas como destacables en el pais y América Latina,
estas consideraciones se encuentran evaluadas por el cumplimiento de ocho dimensiones:
reclutamiento, remuneracion, desarrollo profesional, capacitacion, conciliacion de la vida
laboral y personal, ambiente de trabajo, acoso laboral y sexual, y comunicacion no sexista.
Estos elementos son cruciales en el diagnostico, partiendo de ellos las empresas mencionadas
en la Tabla 1 implementan planes de accion y someten sus procesos de contratacion,
seguimiento y produccidn a constante autoevaluacion y retroalimentacion, para garantizar un
trabajo certero en torno a la igualdad e incorporacién con enfoque de género, son tomadas en
cuenta cada una de las experiencias laborales de sus empleados.

Por ello se entiende que no basta con la formulacidn de las politicas, esto no tendria
una materializacion efectiva, muchas empresas pueden formular estrategias llamativas para
el publico, sin embargo, el que sean tomadas en cuenta por Equipares depende del estricto
cumplimiento en el protocolo interno y externo que lleva a cambios progresivos donde
existan mediciones de codmo se mejora la calidad de vida de mujeres vinculadas a sus equipos
de trabajo segun el contexto sociocultural de cada una de ellas. Uno de los incentivos que
lleva a que las empresas deseen participar de la implementacion de las rutas de paridad de
género es el incremento en el valor de sus gestiones sociales que logran posicionamiento

dentro de las preferencias del mercado.

Revision Critica del Sello Equipares: Avances y Deficiencias

Aunque el Sello Equipares representa un gran avance en términos de
institucionalizacion de la equidad de género en las empresas colombianas, su alcance y
eficacia tienen restricciones estructurales y operativas que deben ser analizadas criticamente.
Establecido por el Ministerio de Trabajo y ONU Mujeres, este programa es voluntario, lo
que significa que solo aquellos con recursos, voluntad politica y capacidad aplican. Esto en
realidad deja atrds a una vasta cohorte de pequefias y medianas empresas (PYMES) — mas
del 90% del panorama empresarial nacional — que enfrentan razones sociales, culturales y

técnicas para no adoptar una politica de género solida.



Ademas, la certificacion en si misma, que tiene diferentes niveles (Bronce, Plata,
Oro), se basa en gran medida en documentacion y evidencia formal de lo que las empresas
han estado haciendo. Este razonamiento puede prestarse a una adhesion superficial o
meramente burocratica, méas dispuesta hacia una aclamacion institucional que a un cambio
real de la cultura organizacional de los entornos laborales. Alternativamente, las précticas
introducidas podrian no traducirse en transformaciones significativas en la vida cotidiana de
las trabajadoras si hay poco monitoreo interno, auditorias sociales o participacion de

colectivos laborales en la implementacion de las politicas.

Otro punto a tener en cuenta es que el modelo de gestidn del Sello Equipares enfoca
su estrategia en ocho dimensiones (aunque estas son importantes, no se profundizan y no son
suficientes y no alcanzan la interseccionalidad y los diferentes contextos en los que se
encuentran las mujeres en trabajos del &mbito informal, rural o precario). La falta de
intersecciones puede invisibilizar instancias donde la discriminacion de género se cruza, por
ejemplo, con etnicidad, edad, orientacion sexual, discapacidad, estratos sociales. Ademas, la
sostenibilidad del programa no ha sido evaluada de manera independiente (por ningdn
investigador) a lo largo del tiempo, por lo tanto; no se sabe si los cambios promovidos son
sostenibles a medida que los gerentes cambian y los mercados evolucionan. Sin ello, el grado

en que se siguen las politicas certificadas se convierte en un area gris.

A pesar de estas limitaciones, el Sello Equipares ha abierto una puerta clave para que
la equidad de género se incluya en la agenda estratégica de las organizaciones. Sin embargo,
su futuro efectivo dependera de su capacidad para adaptarse a las particularidades locales,
para producir incentivos mas alla del reconocimiento simbdlico y para construir alianzas con
actores sociales, sindicatos y organizaciones de mujeres que puedan monitorear y construir

procesos de cambio real en los lugares de trabajo.



CONCLUSIONES

El presente articulo analizé la implementacion de las politicas de responsabilidad
social empresarial con enfoque de género en empresas colombianas certificadas con el sello
equipares, mediante un estudio de caso con enfoque etnografico digital, se conceptualizaron
la responsabilidad social empresarial, la igualdad y el enfoque de género. También se
contextualiza el marco normativo nacional e internacional y a partir de alli se examinaron las
experiencias de las empresas COLOMBINA S.A, Sanofi Pasteur, servicios Nutresa, Tenaris
Tubo Caribe y la Caja de compensacion familiar del Huila. Empresas que ya han sido
reconocidas por su avance en equidad laboral y su contribucidn a las politicas pasadas en la

igualdad de género como sistema de gestion empresarial.

Los hallazgos mostraron que, aungque no existe una obligacion legal para adoptar
modelos especificos de equidad de género, el sello equipares se constituye como un
mecanismo voluntario que ofrece a las organizaciones una ruta flexible y efectiva para
avanzar en esta materia. esta flexibilidad deriva en diferentes niveles de apropiacion, dado
que la adaptabilidad es progresiva, asimismo se destacan los logros siendo méas exitosas
aquellas empresas que lograron articular en sus politicas una cultura organizacional que
muestra la equidad eficaz, lo que puede interpretarse como un resultado que va mas alla de

la construccidn de la politica empresarial, pues hay numeros que respaldan la gestion.

Una evaluacion critica de las estrategias implementadas revel6 que las mas efectivas
dentro de las cinco empresas seleccionadas en el estudio de caso fueron aquellas con enfoque
transversal, sostenidas en el tiempo, y respaldadas por indicadores claros. Tal es el caso de
Sanofi Pasteur y COLOMBINA S.A. que integraron politicas de Liderazgo femenino,
procesos de formacion continua con proyeccion y escalabilidad, también medidas para
prevenir el acoso laboral y sexual, lo que permitié consolidar una cultura inclusiva y que se
proyecten sus liderazgos en entornos internacionales. Estas experiencias ponen en evidencia
el éxito relacionado con un compromiso institucional claro y con una vision cuya coherencia

se encuentra sujeta al discurso y su materializacion.



Por otro lado, se observaron limitaciones en la implementacion de algunas
dimensiones del sello como la corresponsabilidad familiar, la prevencion del acoso y la
comunicacion no sexista. Estas dimensiones suelen no ser tan desarrolladas debido a las
barreras culturales persistentes y a lo dificil que resulta modificar practicas laborales
tradicionales que no siempre reconocen el impacto del entorno doméstico en el bienestar
laboral, esta brecha sugiere que, aungue se han logrado avances relevantes puesto que existen

aspectos estructurales que requieren un abordaje mas profundo.

La igualdad de género en el entorno empresarial se presenta no solo como una
cuestion de Justicia social, sino también como un eje estratégico para la sostenibilidad la
competitividad y el fortalecimiento del clima organizacional la voluntad del sector privado
de integrar politicas de equidad ya fuese por conciencia social o por adaptacién a mercados
exigentes demuestra que la equidad debe consolidarse como un valor indispensable de las

organizaciones.

Desde una perspectiva normativa como lo indica la resolucion del segundo objetivo
especifico se resalta que la Constitucién Politica de Colombia no impone dentro de la
jerarquizacion empresarial que exista una cuota femenina, pero si promueve medidas de
accion afirmativa que busquen garantizar el acceso equitativo a las condiciones dignas de
empleo. Esta base normativa brinda soporte a las politicas que puedan estructurarse en las
empresas que permitan superar desigualdades histéricas que afectan a las mujeres.

La aplicacion de la piramide de responsabilidad social empresarial propuesta por
Carroll (1991) permitié comprender que la responsabilidad empresarial no se limita al
cumplimiento de lo legal o econdmico, sino que abarca deberes éticos y filantropicos con un
impacto directo en la sociedad, las empresas modelan comportamientos relaciones y valores.
lo cual refuerza la importancia de adoptar un enfoque transformador y no meramente

simbodlico.



Finalmente se recomienda que en futuras investigaciones se profundice en el analisis
comparativo de los impactos del sello equipares entre diferentes sectores econdémicos y
tamafos empresariales; en especial las pequefias y medianas empresas (Pymes) que enfrentan
desafios particulares. Asimismo, se sugiere explorar la sostenibilidad de estas politicas en el
tiempo, su relacién con indicadores de bienestar laboral y el papel de la cultura

organizacional en la consolidacion del enfoque de género.
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