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MENSAJE
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Unodelos principales pilares paraalcanzar la sostenibilidad
es lograr una verdadera inclusion y participacién efectiva
de todas las personas involucradas en los diferentes
eslabones de las cadenas de valor agricolas.

Enesesentido, laigualdad de génerose convierteenunade
las prioridades para alcanzar la inclusién y competitividad
delas empresas del sector palma.

Adoptar una Politica de Género no solo significa garantizar
justiciay dignidad en los espacios de trabajo, sino también
abrir oportunidades para mujeres y hombres por igual,
mejorando sus condiciones de vida y fortaleciendo el
talento humano que sostiene laagroindustria.

Los Comités de Género, los equipos de colaboradores y
colaboradoras de distintas areas de gestion y las gerencias
son protagonistas en este esfuerzo compartido, pues
la cogestién y la corresponsabilidad permiten construir
) politicas internas claras, alineadas con estandares de
Wisellefeli calidad, certificaciény responsabilidad social empresarial.
Melissa Lopez Con esta guia, Solidaridad impulsa un camino practico
Sussy Rodriguez y participativo hacia la equidad, convencida de que una
empresa mas justa e inclusiva es también una empresa
mas fuerte, competitiva y sostenible. Esta guia, aunque se
base en la experiencia del sector palmero de Honduras, es
aplicablea otros sectores agroindustriales.

Karen Medina

Coordinadora programa Reclaim Sustainability!
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La guia propone un proceso
técnico y participativo,
estructurado en seis etapas
consecutivas:

La Guia practica para la construccién de
Politicas de Género en el sector de palma
de aceite en Honduras, impulsada por
Solidaridad Mesoamérica en el marco del

programa Reclaim Sustainability!, constituye
un instrumento metodoldgico orientado
a apoyar a las empresas en el disefio,
implementacion y seguimiento de politicas
institucionales de igualdad, equidad y no
discriminacion.

El sector palmero es un rubro altamente
masculinizado, en el cual las mujeres han
enfrentado histéricamente barreras para
acceder a puestos técnicos, operativos y
de toma de decisiones. La implementacion
de Politicas de Género se convierte asf
en una accidén estratégica que mejora
las condiciones de vida y laborales de las
trabajadoras y trabajadores, al tiempo que
fortalece la competitividad, sostenibilidad
y responsabilidad social empresarial de las
compafifas que lasadoptan.

Planificaciony compromiso institucional
- asegurar respaldo de la gerencia y un
cronogramaformal de trabajo.

Diagndstico con enfoque de género
- identificar brechas, fortalezas vy
oportunidades mediante encuestas,
entrevistas, revision documental vy
matrices participativas.

Conformacién y fortalecimiento del
Comité de Género - instancia clave de
cogestion que lideralaimplementaciény
seguimiento.

Formulacion participativa de la politica
- construccién de objetivos, principios,
ejes estratégicos y un plan de accion
plurianual.

Validacién y aprobacidn institucional
- legitimacion de la politica a través de
talleres participativos y aprobacién
oficial de lagerencia.

Implementacion, seguimiento y
evaluacion - puesta en marcha del plan
de accidn, medicién con indicadores y
evaluaciones deimpacto.



El proceso se guia por principios fundamentales: participacion paritaria,
respeto y dignidad, transparencia, igualdad de oportunidades y cero
tolerancia a la discriminacion. Estos valores aseguran que la politica no sea
un documento formal aislado, sino un instrumento transformador de la
culturaorganizacional.

La guia también ofrece herramientas practicas como cuestionarios de
percepcién,matricesdediagndstico,formatosdepoliticasyplanesdeaccion,
modelos de cartas compromiso y reglamentos para comités de género,
facilitando laimplementacion en diferentes contextos empresariales.

Entre las recomendaciones estratégicas destacan: garantizar liderazgo
visible de la gerencia, involucrar mujeres de dreas operativas, establecer
protocolos contra el acoso, implementar medidas de conciliacién laboral-
familiar, y fortalecer capacidades mediante formacién continua.

Con este instrumento, las empresas del sector palmero en Honduras
cuentan conunahojaderutaclaray prdctica paraavanzar hacia unacultura
organizacional mas equitativay sostenible.
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INTRODUCCION

El sector de la palma de aceite en Honduras
es una de las principales actividades
agroindustriales, motor de empleo vy
desarrollo econémico en diversas regiones
del pafs. Sin embargo, es también un sector
altamente masculinizado, donde las mujeres
han enfrentado histéricamente barreras de
acceso, participacion y reconocimiento en
los espacios de trabajo, particularmente en
los niveles técnicosy de toma de decisiones.

En este contexto, contar con Politicas de Género dentro de las empresas
resulta fundamental. Estas politicas permiten establecer lineamientos claros
que promueven condiciones laborales mas justas, inclusivas y seguras. Su
implementacion no solo abre oportunidades para las mujeres, sino que también
contribuye a que hombres y mujeres disfruten de un entorno laboral que respeta
la dignidad, fomenta la corresponsabilidad y mejora las condiciones de vida del
personal engeneral.

Asimismo, las politicas de género fortalecen la cogestion empresarial al involucrar
activamente a gerencias, equipos de diferentes areas de gestion y Comités de
Género en la construccion de acuerdos internos que favorecen tanto alaempresa
comoacolaboradores.

Este modelo participativo es clave para alcanzar certificaciones de calidad,
sostenibilidady responsabilidad social empresarial,ya que garantizaque laigualdad
ylanodiscriminacion se conviertan en parte integral de los procesos productivos.

La adopcién de politicas de género no debe entenderse Unicamente como una
medida de justicia social, sino también como una estrategia para mejorar la
competitividad empresarial, al fortalecer el talento humano, consolidar el clima
laboral y responder a las exigencias de mercados internacionales cada vez mas
sensiblesalaequidady lasostenibilidad.

Construccion Politica de Género
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herramientas, para garantizar
que cada empresa pueda
generar politicas internas claras,
sostenibles y adaptadas a su
realidad.

b : ey Endefinitiva, estaguiabuscaquelasempresasdela
' | ; cadenadevalorde palmade

aceite comprendan que la igualdad de género no
es solo un requisito legal o social, sino un factor de
sostenibilidad y competitividad, que potencia la
productividady la calidad de sus procesos.

El documento reconoce el papel
central de los Comités de Género,
instancias  de  participacién
interna que impulsan procesos
de sensibilizacién, acompafian
la identificacion de brechas y
coadyuvan a la implementacion
de acciones afirmativas. Estos
comités, junto con los equipos
de gerencia y demas areas de
gestién, son actores clave de la
cogestion empresarial: trabajan
de manera conjunta para
establecer politicas que no solo
mejoran la calidad de vida de las
y los colaboradores, sino que
también fortalecen la imagen, el
prestigioy lacompetitividad de la
empresaen el mercadonacionale
internacional. "

Reflexion sobre la Igualdad en empresas Agroindustriales
Solidaridad impulsa estainiciativa porque cree firmemente que la sostenibilidad
esinseparable de la equidad. Una cadena de valor no puede ser justa niresiliente
siexcluye alas mujeres o reproduce desigualdades.

Promover la construccién de Politicas de Género en empresas del sector
palmero es una manera de fortalecer la responsabilidad empresarial, impulsar
practicas laborales mashumanasy competitivas,y responderalos retos globales
desostenibilidad, siempre con el compromiso de que laigualdad beneficie tanto
al negocio como a quienes lo hacen posible: sus trabajadoras y trabajadores.
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¢ OBJETIVODELA

V 4
G U IA 2. Incorporar el enfoque de igualdad en la planificacidn, gestion y
cultura organizacional

La gufa promueve que la igualdad de género no sea un tema paralelo, sino un eje
transversal entodala gestion empresarial.

e Enlaplanificacién: que los objetivos y metas
de la empresa incluyan indicadores de
igualdad.

e Enlagestion: que los procesos de seleccidn,
ascenso, evaluacién y capacitacion se
realicen con criterios de equidad.

e En la cultura organizacional: que se
fomenten valores de respeto, diversidad,
corresponsabilidad y cero tolerancia al
acoso o ladiscriminacién.

La guia practica para la construccién de
Politicas de Género en el sector de palma
de aceite tiene como propdsito servir
de manual instructivo que oriente a las
empresas en la incorporacion del enfoque
de igualdad dentro de sus estructuras
organizativas.

Sus objetivos especificos son:
3. Promover condiciones reales de

equidad para mujeres y hombres

en todos los niveles laborales
La guia no se limita a promover la igualdad formal,
sino que apuesta por laigualdad sustantiva, es decir,
aquella que corrige desigualdades histéricas y
barreras estructurales.

e Paralasmujeres:implicaabriroportunidades
en areas técnicas y de liderazgo, romper
con la segregacién ocupacional y garantizar
medidas de conciliacidn laboral y familiar.

e Para los hombres: significa promover su
participacién en roles de cuidado, liberarlos
de mandatos de masculinidad rigidos vy
asegurar que también gocen de un ambiente
derespetoy dignidad.

e Parala empresa en su conjunto: se traduce
en un mejor clima laboral, mayor motivacién
del personal y aumento de la competitividad
frente a mercados internacionales que
valoran laequidad

1. Disenar e institucionalizar

una Politica de Género
La gufa busca que cada empresa cuente
con una Politica de Género formalmente
elaborada, aprobada y puesta en practica,
como parte desusinstrumentos de gestion.

e Esto significa que no se quede
Unicamente en declaraciones o
compromisos, sino que se integre en
los planes estratégicos, reglamentos
internos y procesos de recursos
humanos.

e Una politica institucionalizada
asegura continuidad, asignacién
de recursos y mecanismos de
seguimiento,evitandoquelaigualdad
dependa de voluntades individuales
o esfuerzosaislados.

Objetivo de laguia
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Los principios rectores que guiaran el proceso son:

METODOLOGIA

SUGERIDA

e Participacidn paritaria: asegurar
que mujeresy hombres intervengan de
maneraequitativa en todas las fases,
aportando sus experiencias y visiones.

’ ‘ ) g
Qsé' -t«> ; .~l

¢ Respeto y dignidad:
promover untratojustoy
humano, reconociendo el valor
de cadapersonadentrodela
organizacion.

e Transparencia: garantizar
quelos procesos sean claros, .

comunicados oportunamentey

accesibles paratodo el personal.

El proceso de construccién de una Politica de Género en empresas del sector
palmeroestddisefiadoparadesarrollarseenseisetapasconsecutivas,cadaunacon
acciones especificas, herramientas recomendadas y resultados esperados. Estas
etapas constituyen una hoja de ruta practica que orienta desde la planificacion
inicial hasta la implementacion y evaluacién de la politica, asegurando que no se
quede en un documento formal, sino que se traduzca en cambios reales dentro
delaorganizacién.

e Igualdad de

oportunidades: fomentar
quetodaslas personas tengan
acceso alas mismas condiciones
de desarrollo, formacion,

Lametodologfaparte de lapremisade que laigualdad de género debe construirse promociony reconocimiento.

con la participacién activa de todos los actores de la empresa: gerencia, comités
de género, colaboradores de diferentes dreas de gestién y personal operativo,
generando procesos de cogestidn y corresponsabilidad. e Cero toleranciaala .
discriminacion: establecer normas

y practicas firmes que prevengany

sancionen todaformade discriminacion,

acoso oviolencialaboral.

Metodologia Sugerida
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4.1 Etapas y pasos practicos

4.1 Etapa 1. Planificacion y compromiso

institucional

Esta primera etapa es fundamental porque establece las bases

sobre las cuales se construiratodo el proceso. Sin un compromiso
institucional claroy visible, el desarrollo de una Politica de Género
puede quedar reducido a esfuerzos aislados sin continuidad ni
sostenibilidad.

Acciones arealizar

1. Reunidn inicial con Gerenciay Recursos Humanos

e Convocaraunareunion de arranque donde se presente el objetivo
de la politica, los beneficios que aporta a la empresay la forma en
que se desarrollara el proceso.

e En estareunion se debe enfatizar que una politica de género no es
Unicamente un requisito social o normativo, sino una herramienta
estratégica que mejora el clima laboral, fortalece la competitividad
y contribuye a cumplir con estandares de calidad y responsabilidad
empresarial.

2. Elaboraciony firmade la Carta Compromiso Institucional

e El documento debe reflejar la voluntad formal de la empresa de
avanzar enla construccion de la Politica de Género.

e Debe estar suscrito por la alta gerencia o direccién general, lo que
otorga legitimidad y asegura que los acuerdos se integren en la
planificacion estratégica de la organizacion.

e Esta carta debe también reconocer el papel de los Comités de
Géneroy grupos productivos como actores clave en el proceso.

3. Definicion de cronograma de trabajo y agenda de actividades

e Elaborar un plan detallado que incluya etapas, responsables,
tiemposy recursos.

e Asegurar que este cronograma sea conocido por todas las dreas de
laempresa, promoviendo transparenciay participacion.

e La agenda debe contemplar momentos de consulta, talleres

16 participativos, validaciones técnicas y espacios de socializacién con

el personal.
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¢ Nota conceptual de inicio: documento breve que explica lajustificacién,
objetivosy etapas del proceso de construccion de la politica.

e Agendamodelodevisitatécnica:instrumentoqueorientalasactividades
delos equipos consultores o técnicos cuandoacompafianalaempresaenel
arranque del proceso.

Resultado esperado
Alfinalizar esta etapa, laempresa debe contar con:
e Uncompromisoformal de lagerencia expresado por escrito.
e Un cronograma consensuado y publico, que dé claridad sobre las fases del
proceso.
e Una base sdlida de apoyo institucional que facilite el involucramiento del
personal y del Comité de Género en las siguientes etapas.

4.1.2. Etapa 2. Diagnéstico institucional con enfoque de

género

El diagndstico es la columna vertebral del proceso, ya que permite identificar
con evidencia las desigualdades, brechas y oportunidades existentes dentro de
la empresa. Su finalidad es ofrecer una fotografia clara y objetiva de la situacion
actual, que servird de base paralaformulacién de la Politica de Género.

Acciones arealizar

1. Revision documental interna
e Analice manuales de recursos humanos, reglamentos internos,
organigramas, contratos, protocolosy demds normativasvigentes.
e Verifique si estos documentos incluyen (o no) principios de
igualdad de género, no discriminaciony prevencion del acoso.

2. Encuestade percepcion al personal
e Aplique un cuestionario estructurado con preguntas sobre
discriminacién,ambientelaboral,climaorganizacional,conciliacién
vida-trabajoy calidad de vidainstitucional.

Construccion Politica de Género
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e Asegurequelaencuestaseaandnimay confidencial paragarantizar respuestas
sinceras.

3. Entrevistasy grupos focales
e Realice entrevistas semiestructuradas a personal de distintos niveles
(operativo, técnico,administrativoy gerencial).
e Conduzca grupos focales con mujeres, hombres y, de ser posible, con
poblacion LGTBIQ+ para profundizar en experiencias diferenciadas.

4. Procesamiento y andlisis de lainformacién

Sistematice lainformacién recolectada (cuantitativay cualitativa).

e Elabore graficos, tablasy resimenes que evidencien brechas de género
en contratacion, salarios,ascensos, evaluaciones y acceso a beneficios.

5. Elaboracion de Informe de Diagnéstico

e Documente hallazgos, fortalezas, brechasy recomendaciones iniciales.

e Incluyaunapartado conimplicaciones paralafuturaPoliticade Género.

e Socialice los resultados preliminares con el Comité de Género para
validary enriquecer lainterpretacion.

e Cuestionario de percepcion (con secciones sobre discriminacion, ambiente
laboraly calidad de vida).

e Matrizde equidad de género (ponderacion participativa).

e Guiondeentrevistasy talleres participativos.

e Formato de Informe de Diagndstico con Enfoque de Género.

Resultados esperados
Al concluir esta etapa, laempresa debe contar con:
e Uninformediagndstico integral, que sirvade insumo directo para el disefio de
la politica.
e Brechasdegéneroclaramenteidentificadasenlasareascriticas (participacion,
ascensos, salarios, condiciones laborales, clima organizacional).
e Unalineade base cuantitativay cualitativa que permita monitorear avancesen
el futuro.
e UnComitéde Génerofortalecido,con capacidades paracomprendery utilizar
los resultados del diagndstico en lasiguiente fase.
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Esquema de Informe de Diagndstico de Género

Portada
e Nombre delaempresa/organizacion.
e Titulodelinforme.
e Programa/organismo que respalda el proceso.
e Consultoria/Comité de Género.
e Fecha
indice
(Enumeracion de seccionesy subapartados con paginas).

1. Resumen Ejecutivo

e Propdsito del diagndstico.

Principales hallazgos.

Implicaciones institucionales.
e Recomendaciones clave.
2. Presentacion / Introduccion
e Contexto general de laempresa/organizacion.
e Justificacién de laimportancia del diagndstico de género.
e Relacién con marcos de sostenibilidad, RSE y normativa nacional/internacional.
3. Objetivos del Diagnéstico
e Objetivo general.
e Objetivos especificos.
4. Marco Conceptual
e Definicién de diagndstico con enfoque de género.
e Conceptos clave: igualdad, equidad, no discriminacién, interseccionalidad.
e Importanciadel enfoque de género en la gestién organizacional.
5. Metodologia

e Principios metodoldgicos (participacion, confidencialidad, interseccionalidad, rigurosidad
técnica).

e Fasesdel proceso (planificacién, recoleccién de informacién, andlisis, validacién).
e Instrumentos aplicados:

o Encuestas.

o Entrevistas.

o Talleres participativos.

o Matriz de equidad de género.

Construccion Politica de Género
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6. Resultados del Diagndstico
6.1Resultados de la Matriz de Equidad de Género
e Ejesevaluados.
e Puntajes obtenidos.
e Andlisis por componente.
6.2 Resultados de laEncuesta de Percepcion
e Datosdemogréficos.
e Percepciones sobre discriminacién.
e Ambientelaboral.
e Calidad devidainstitucional.
e Conciliacién vida laboral-familiar.
e Salud emocionaly psicosocial.
6.3 Andlisis cualitativo
e Percepciones del personal.
e Testimonios relevantes.
e Buenas practicas identificadas.
7. Conclusiones
e Principales hallazgosy brechas detectadas.
e Implicaciones paralagestiéninstitucional.
8. Recomendaciones
e Acciones prioritariasa corto, medianoy largo plazo.
e Propuestas de mejoraen:
o Procesos internos.
o Comunicacién.
o Formaciény capacitacion.
o Desarrollo organizacional.
o Protocolos de prevenciény atencién del acoso/discriminacion.
9. Propuesta de Ruta para la Politica de Género
e Justificacién de contar con una politica.
e Ejesestratégicos sugeridos.
e Recomendaciones parael plan deaccién.
10. Anexos
e Instrumentosaplicados (encuestas, guias de entrevista, matriz de equidad).
e Tablasy graficos estadisticos.
e Documentacién de respaldo.

POLITICAS INSTITUCIONALES DE GENERO PARA EL SECTOR PALMERO, ATLANTIDA, HONDURAS

4.1.3. Etapa 3. Conformacion y fortalecimiento del

Comité de Género

El Comité de Género es lainstancia clave de participacidny cogestién dentro de la
empresa. Su rol es asegurar que la Politica de Género no se quede en el papel, sino
que se convierta en una herramienta viva que oriente la cultura institucional y se
traduzca en mejoras concretas paralas personas trabajadoras.

Este comité actla como puente entre la gerencia y el personal, liderando la
promocion de laigualdad, la prevencién de la discriminacion y laimplementacion
deacciones afirmativas.

Acciones arealizar

1. Convocatoriay seleccion de integrantes
o Invite a participar a personas de distintas areas (operativa,
administrativa, técnica, recursos humanos, produccion,
servicios generales).
o Asegure ladiversidad en género, edades, cargos, antigliedad y
experiencias.
o Fomente que la participacién sea voluntaria, con apertura a
quienes tengan interés o compromiso en temas de igualdad.
2. Definicion de rolesy reglamento interno
o Establezca cargos basicos: Coordinador/a, Subcoordinador/a,
Secretariofay Vocales.
o Elabore unreglamento que defina:
= Duraciéndelos cargos.
= Frecuenciade reuniones (minimo una mensual).
= Procedimientos de toma de decisiones.
= Mecanismos para canalizar denuncias de acoso o
discriminacion.
3. Capacitacion inicial del Comité
o Brinde talleres de sensibilizacién sobre igualdad de género,
masculinidades corresponsablesy prevencién del acoso.
o Explique laimportancia del comité como instancia de cambio
institucional.
o Refuerce conocimientos en metodologias de diagndstico,
planificacidony seguimiento de politicas.
4. Definicion de plan de trabajo anual
o Disefieun plan con metas,accionesy responsables.
o Incluya actividades de sensibilizacion interna, apoyo en la
implementacion de la politicay mecanismos de monitoreo.
o Establezcaindicadores de cumplimiento.

Construccion Politica de Género
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5. Reconocimiento institucional
o Lagerencia debe formalizar y visibilizar la existencia del Comité,
otorgandole legitimidad.
o Difunda su conformacién entre el personal, presentando a sus
integrantesy funciones.

e Guiade conformacion de Comités de Género.
 _Plantillade Plan de Trabajo Anual.

Resultados esperados
Alfinalizar esta etapa, laempresa debe contar con:
e Un Comité de Género activo, diverso y representativo, con reglamento
propio.
e Un plan de trabajo anual alineado con la construccién de la Politica de
Género.
e Integrantes capacitados y sensibilizados, que puedan ser voceros internos
delaigualdadylanodiscriminacion.
e Reconocimiento institucional del Comité como instancia de cogestion
dentrodelaempresa.

4.1.4. Etapa 4. Formulacion participativa de la Politica

de Género

Una vez realizado el diagndstico y conformado el Comité de Género, llega el
momentodeformularlaPoliticade Géneroinstitucional. Estaetapaesclave porque
traduce la informacion recogida y las brechas identificadas en un documento
normativoqueserviracomoguiaparalagestionempresarialenmateriadeigualdad.

La formulaciéon debe ser participativa, técnica y alineada con los objetivos
estratégicos de la empresa, garantizando que las acciones propuestas respondan
tanto a las necesidades del personal como a los estandares de sostenibilidad y
competitividad del sector palma.

Acciones arealizar

1. Sistematizar insumos del diagnéstico
o Reviselos principales hallazgos del diagndstico organizacional.

- o Identifique las areas criticas de intervencién (participacién de
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mujeres, brechas salariales, acoso laboral, conciliacidn, liderazgo
inclusivo, etc.).
o Prioricelas necesidades mas urgentesy estratégicas.
2. Taller participativo de formulacion
o OrganiceuntallerconelComitédeGénero,gerenciay personal
clave.
o Definir colectivamente:
= Elobjetivo generaly objetivos especificos de la politica.
= Los principios y enfoques que la sustentaran (derechos
humanos, igualdad, interseccionalidad, diversidad,
corresponsabilidad).
= Los ejes estratégicos (ej. institucionalizacion, gestion del
talento humano, cultura inclusiva, prevencién del acoso,
conciliacién, monitoreoy evaluacion).
3. Redaccion del borrador de la politica
o El Comité de Género, con apoyo de la consultoria o equipo
técnico,debe elaborar un documento borrador que contenga:
= Introduccidny justificacion.
= Marconormativoy conceptual.
= Objetivo generaly especificos.
= Enfoquesy principios rectores.
= Ejesestratégicos, objetivos por ejey acciones prioritarias.
= Mecanismos deimplementaciony seguimiento.
4. Disefio del Plan de Accidon Plurianual (4-5 afios)
o Detallelasacciones prioritarias para cada eje, conindicadores,
responsablesy plazos definidos.
o Asegure que los recursos necesarios (humanos, técnicos y
financieros) seanidentificados y asignados.
o Incluya mecanismos de formacién, sensibilizacién vy
comunicaciéninstitucional.
5. Revision técnicadel borrador
o Sometaeldocumento preliminararevision de lagerenciay del
Comité de Género.
o Ajuste redaccién, acciones y cronogramas con base en
observaciones recibidas.

« Formato base de Politicade Género (estructuraestandarizada).

« Plantillade Plan de Accién (acciones, indicadores, responsables y plazos).
« Guiametodolégicade talleres participativos.

« Ejemplosde politicas de género en empresas similares.

Construccion Politica de Género
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Esquema de Documento - Politica de Género

Portada
e Nombre de laempresa/organizacion.
e Titulo: Politica Institucional de Género 202x-202x.
e Programa/organismo que acompafia (siaplica).
e Comité de Género/Gerencia General.

e Fecha.

indice

(Enumeracion de seccionesy subapartados con paginas).

1. Presentacion
e Mensaje de laGerencia General/Junta Directiva.
e Reafirmacién del compromiso institucional conlaigualdady lainclusion.

e Contexto delsectorylarelevanciade la politica.

2. Resumen Ejecutivo
e Propdsitodelapolitica.
e Brevereferenciaalos hallazgos del diagndstico.
e Objetivo general de la politica.
e Enfoquesy principios.

e Principales ejes estratégicos.

3. Introduccion
e Contexto de laempresa/organizacion.
e Situacion delsector (brechas histéricas de género en el rubro).

e |mportanciade contar con una politica de género como instrumento estratégico,
éticoy de sostenibilidad.

4. Metodologia de Elaboracion
e Proceso participativo (diagndstico, talleres, consultas, validaciones).
e Roldelos Comités de Género.

e Acompafiamiento técnico.

5. Diagnéstico Institucional (sintesis)
e Principales hallazgos de brechas de género.
e Fortalezasybuenas practicas identificadas.

e Retosinstitucionales enigualdad y no discriminacion.
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6. Marco Normativo

e Nacional: Constitucién, Cédigo del Trabajo, Ley de Igualdad de Oportunidades para
laMujer, Ley contrala Violencia Doméstica, PIEGH, etc.

e Internacional: CEDAW, Belém do Parg, Convenios OIT (100,111, 156,190), ODS (5, 8,
10), WEPs, Principios Rectores de DDHH y Empresas.

e Corporativo/sectorial: Lineamientos de sostenibilidad del sector palma, Politicas
internas de RSE, gestion de calidad y ética empresarial.

7. Justificacion
e Porquéesnecesarialapoliticaen laorganizacién.

e Beneficios esperados: sostenibilidad, productividad, cohesién interna,
reputacion yacceso a mercados responsables.

8. Enfoques y Principios Rectores
-Enfoques:

- Principios rectores:

9. Objetivo de la Politica
e Objetivogeneral.

e Objetivos especificos.

11. Plan de Accion (202x-202x)
e Acciones prioritarias por eje.
e Responsables.
e Indicadores de seguimiento.

e Plazos.

12. Mecanismos de Implementacion y Monitoreo
e Comité de Género como instancia rectora.
e Asignacién de presupuesto.
e Informesdeavancesanuales.

e Evaluaciones externas o conjuntas conaliados.

Anexos
e Planoperativo detallado.
e Protocolos especificos (ej. prevencién del acoso).

e Herramientas de monitoreo.

Construccion Politica de Género
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Resultados esperados
Al concluir esta etapa, laempresa debe contar con:
e Unborrador de Politica de Género validado a nivel técnicoy participativo.
e Un plan de accién plurianual alineado a las brechas detectadas y a los
objetivos estratégicos de laempresa.
e Undocumento comprensible y apropiado para todo el personal, redactado
en lenguaje claro e inclusivo.
e |abase paraavanzaralaetapade validaciényaprobacion formal

4.1.5. Etapa . Validacion y aprobacion institucional

La validacion y aprobacion constituyen el momento clave para legitimar la Politica
de Género dentro de laempresa. Es la etapa donde se garantiza que el documento
elaborado no solo tenga rigor técnico, sino que también refleje las voces y aportes
detodo el personal. Almismo tiempo, es cuando la alta gerencialo reconoce como
uninstrumento oficial de gestion organizacional.

Sin este paso, la politica corre el riesgo de quedarse como un borrador sin fuerza
institucional nicompromiso real deimplementacion.

Acciones arealizar

1. Socializacién del borrador con el personal
Organice untaller de validacion conrepresentantes de todaslasareasde
laempresa (operativa, administrativa, técnica, gerencial).
o Presentede maneraclaralos objetivos, ejes estratégicosy plan deaccién
delapolitica.
o Reciba observaciones y sugerencias, asegurando que el personal se
sienta parte del proceso.
2. Integracion de aportesy revision final
o Sistematice los comentarios recibidos en la socializacion.
o Realiceajustesaldocumentoborradorparagarantizarqueseapertinente,
aplicable yadaptado alarealidad de laempresa.
o Reviselaredaccién paraasegurar que seaclara,inclusivayaccesible.

26

POLITICAS INSTITUCIONALES DE GENERO PARA EL SECTOR PALMERO, ATLANTIDA, HONDURAS

3. Aprobacion oficial por la gerencia
o Presentelaversion final dela politicaal Comité Ejecutivo, Junta Directiva
o Gerencia General.
o Formalice la aprobacidon mediante acta, resolucién o acuerdo
administrativo que le dé validez oficial.
o Asegure laasignacion de recursos humanos, técnicos y financieros para
suimplementacion.
4. Difusiéoninternade lapolitica
o Disefie una estrategia de comunicaciéninterna que puede incluir:
» Lanzamiento oficial con evento o reunion de personal.
» Afiches, boletines o videos explicativos.
= Inclusion de la politica en manuales de induccidn para nuevo
personal.
o Destacar el papel del Comité de Género como instancia responsable de
dar seguimiento.

Guia de socializacion participativa.

Formato de acta de aprobacién oficial.

Material de comunicaciéninterna (afiches, resimenes, boletines).
Presentacién visual (PowerPoint o infografia) para explicar los ejesy
objetivos de la politica.

Resultados esperados
Al concluir esta etapa, laempresa debe contar con:
e UnaPoliticade Géneroaprobada oficialmente, con respaldo delaalta

gerencia.
Reconocimiento formal del Comité de Género comoinstancia de cogestion.
Un documento difundidoy apropiado por todo el personal.
La garantiade recursos parasuimplementacion (presupuesto, tiempoy
capacidadestécnicas).

4.1.6. Etapa 6. Implementacion, seguimiento y

evaluacion

Con laaprobacién oficial de la Politica de Género, comienza la fase mas desafiante
y, al mismo tiempo, mas transformadora: poner en practica los compromisos
establecidos. Esta etapa asegura que la politica no se quede en un documento
simbdlico, sino que se traduzca en cambios reales y sostenibles dentro de la
empresa.

Construccion Politica de Género
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Acciones a realizar

Ejecucion del Plan de Accidn Plurianual

o

o

o

Inicie las actividades previstas en cada eje estratégico.

Asigne responsables institucionales claros (Gerencia, Recursos
Humanos, Comité de Género).

Asegure ladisponibilidad de presupuestoy recursos técnicos.

Fortalecimiento de capacidades internas

o

Programe capacitaciones periédicas para todo el personal en temas
deigualdad, prevencion de acoso, diversidad y corresponsabilidad.

Disefile mddulos especificos para mandos medios y personal
operativo,adaptados asus funciones.

Comunicacidn y sensibilizacion continua

o

Mantenga campafias internas de sensibilizacién (afiches, charlas,
boletines, videos).

Promueva buenas practicas y visibilice avances (ej. incremento de
mujeres en puestos técnicos, reduccién de brechas salariales).

Monitoreo de avances con indicadores de género

o

o

Disefie unsistemadeindicadores deigualdad (ej. % mujeres en cargos
de decision, % de denuncias de acoso atendidas, % de personal que
accede amedidas de conciliacion).

Recojainformacion periddica para medir progresos y detectar retos.

Elaboracidon de informes periddicos

o

Publique informes de seguimiento (anuales o semestrales) que
muestren logros, retos y aprendizajes.

Compartalos con todo el personal para asegurar transparencia y
rendicién de cuentas.

Evaluacion de impacto y mejora continua

o

Realice una evaluacion integral al finalizar el periodo de vigencia de la
politica (4-5afios).

Analice resultados,aprendizajes y ajustes necesarios paralasiguiente
fase.

Asegure la continuidad de la politica como parte de la planificacién
estratégicadelaempresa.
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o Plandeaccion plurianual conindicadores.

o Gufademonitoreoy evaluacién con enfoque de género.
o Formatosdeinformes deavance.

o Herramientas de comunicaciéninstitucional.

Resultados esperados
Al concluir esta etapa, laempresa debe contar con:
« UnaPoliticade Géneroimplementaday en ejecucion real.
 Indicadores deigualdad monitoreados periddicamente.
« Informes de seguimientoy evaluacion que den cuenta de logrosy retos.
« Unprocesodemejoracontinuaque consolidelapoliticacomo parteintegral
delaculturaorganizacional.

Construccion Politica de Género
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ESTRATEGICAS

Paraasegurar que la construccién de una Politica de Género en el sector palma
africanasea efectiva, esindispensable que la gerencia ejerza unliderazgo visible
en todas las etapas del proceso, desde la planificacién hasta la evaluacion, lo
que garantiza legitimidad, respaldo institucional y sostenibilidad en el tiempo.
Igualmente, se debe propiciar una participacién ampliay diversa, involucrando
activamente a mujeres de dreas operativas y técnicas, evitando que la politica
quede restringida Unicamente al ambito administrativo. Esto permitira que
la politica refleje de manera real la diversidad del personal y de las dindmicas
dentro delaempresa.

En paralelo, es necesario implementar
acciones afirmativas que faciliten la
participaciony elascenso de mujeres
en puestos técnicos, de supervisiény de
liderazgo, de manera que se reduzcan
las brechas histéricas en la distribucién
de responsabilidades. Asimismo, se
recomiendadisefiary difundir un
protocolo claro de prevencién, atencion y sancién del acoso laboral y sexual,
garantizando canales de denuncia accesibles, confidenciales y libres de represalias,
lo que fortalece laconfianzay el climalaboral.

Otro elemento estratégico es la promocion de medidas de
conciliacién y corresponsabilidad, que favorezcan tanto
a mujeres como a hombres, incluyendo modalidades de
horarios flexibles, licencias equitativas de maternidad y
paternidad, y acceso a servicios de cuidado infantil. Estas
acciones no solo mejoran la calidad de vida laboral, sino
que incrementan la productividad y el compromiso del
personal. Finalmente,se debeinvertirenelfortalecimiento
decapacidadesinternas,atravésde procesosdeformacién
continua en igualdad de género, diversidad, derechos
laborales y masculinidades corresponsables, de forma que
la empresa construya una cultura organizacional inclusiva
ysostenible.
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RECOMENDACIONES

La experiencia en empresas del sector ya ofrece ejemplos inspiradores que
pueden ser replicados. que van desde el desarrollo de una Politica de Género
institucional con un plan de accién plurianual, indicadores y un sistema de
seguimiento. La puestaen marchade visitas técnicasy procesos de sensibilizacion
temprana que facilitaron la apropiacién del Comité de Género desde las etapas
iniciales; y el desarrollo de talleres participativos permitieron definir de manera
colectiva los ejes estratégicos de la politica en funcidn de las percepciones del
personal. Finalmente, el rol de Solidaridad ha sido fundamental, brindando
acompafiamiento técnico y metodoldgico a nivel regional, y articulando estos
procesos con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) y los Principios de
Empoderamiento de las Mujeres (WEPs).

Siguiendo esta guia paso a paso, las empresas podran
institucionalizar laigualdad como principio transversal de gestion, mejorar
sucompetitividadysostenibilidadenrespuestaaestandaresinternacionales
de calidad y responsabilidad social, y contribuir a un sector palma mas
justo, inclusivo y respetuoso de los derechos humanos, donde el trabajo de
mujeresy hombres sea dignificado y se promuevan condiciones equitativas
en todos los niveles laborales.
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