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1. CONTEXTO DE LA ORGANIZACION

La Compafiia en la cual se realiza la investigacion con base en la cual se propone este
proyecto integrador es Godoy Cérdoba, una firma de abogados colombiana con mas de 35 afios
de presencia en el sector legal, la cual, en criterio de importantes publicaciones como Chambers
& Partners y The Legal 500, se ubica como la firma #1 de derecho laboral y seguridad social en
Colombia. No solo es la Gnica firma de abogados en Colombia que cuenta con el certificado de
Great Place to Work®, sino que para
2022 estuvo calificada como la 7ma firma mas grande del mercado legal en Colombia (Godoy
Cordoba, 2023). Es preciso mencionar gque, para dicho afio, Godoy Coérdoba ocup0 el cuarto lugar
como firma que mas crecio6 con un alza de 30.85% en comparacién con el afio inmediatamente
anterior (Pérez, 2023).

La reconocida firma de abogados se basa en tres pilares fundamentales: la
interdisciplinariedad, que permite la sinergia de los conocimientos; la innovacion, que
categorizan como una evolucion constante; y la integralidad del ser de cada uno de los miembros
del equipo de la firma. Adicional, la firma cuenta con tres postulados que diferencian los
servicios gque presta del resto de firmas del mismo sector, siendo estos: siempre un paso adelante,
pues procuran estar a la vanguardia de las tendencias para ofrecerle a los clientes nuevas formas
de administrar el talento humano no solo desde lo legal sino también desde lo estratégico;
globales como los negocios de hoy, pues su practica esta soportada en la internacionalizacion al

ser una firma socia de los mas grandes proveedores de servicios legales del mundo; y,



comprometidos con nuestros clientes y nuestra gente, al contar con un capital de trabajo con un
alto desarrollo personal y profesional, brindando asi un servicio de la mejor calidad (Godoy
Cordoba, 2023). La firma cuenta con 90 profesionales en distintas carreras y mas de 140
abogados. Es preciso mencionar que, en este caso, se trata de un muestreo por intencion de tipo
caso de estudio, y no de una muestra representativa. ElI muestreo seleccionado corresponde a
abogados que hacen parte del Centro Legal Estratégico — CLE de la compafiia.

Godoy Cdrdoba forma parte de la industria de servicios legales en Colombia, la cual, segln
datos proporcionados por la Camara de Servicios Legales de la ANDI, estad conformada por mas
de 550 firmas (cifra que corresponde al afio 2019), siendo asi que para 2018 se generaron como
ingresos operativos por 2.9 billones de pesos colombianos (Revista Semana, 6 de septiembre de

2019).

2. METODOLOGIA

En primera medida, hay que mencionar que esta es una investigacion de tipo cualitativo,
pues en este lo que se busca no es la cantidad en los datos recogidos, sino evaluar caso a caso de
los resultados obtenidos sin que esto implique una estandarizacion de estos, como si sucede en los
estudios cuantitativos (Qualtrics, s.f.). Ademas, tal y como lo indica Qualtrics (s.f.), o que se
buscé con la aplicacion de los instrumentos que se mencionan a continuacion es obtener una
muestra no muy grande, que no sea tampoco representativa, para poder entrar a analizarla
teniendo en cuenta el contexto en el que se recogieron las muestras. Como bien lo menciona este
autor, en el presente caso de estudio no se trata de enfocarse en hechos concretos ni en los
numeros, sino en comportamientos individuales para poder comprender estos por qué y en qué

contexto se estan dando, asi como la flexibilidad que brinda el poder hacer una interpretacion no



necesariamente numeérica de los resultados obtenidos, sino donde se puedan descubrir nuevos
aspectos que, en caso de ser analizados cuantitativamente, no hubiera sido posible percibir. Sobre
el método cualitativo, Bernal (2010) indica que este busca orientarse en la profundizacion en
casos especificos, su cualificacion y descripcion, y no en generalizar ni en medir.

Asi las cosas, se seleccion6 una muestra aleatoria de 16 personas, todas trabajadoras de
Godoy Cérdoba, quienes fungen como abogados dentro de la empresa, con un minimo de edad de
18 afios, localizados todos ellos en la ciudad de Bogota. Para conformar el muestreo, una vez
compartidas las encuestas de los instrumentos a los abogados, se tom6 como criterio para las
encuestas al 100%, pues hubo casos de personas que las diligenciaron, pero dejaron algun espacio
en blanco, por lo que estas no fueron tenidas en cuenta dentro del muestreo escogido.
Adicionalmente, no se compartieron las encuestas a abogados que fueran socios, directores de
area, practicantes, y cuyo tiempo de vinculacion con la firma fuera menor a un afio, de forma que
se realiz6 un muestre por conveniencia, que en palabras de Bernal (2010), es un método de
muestreo no probabilistico.

Ahora, en cuanto a los instrumentos escogidos para aplicar a dicha poblacién, fueron los
siguientes: Wong and Law Emotional Intelligence Scale — Wileis y Esperanza. Dentro de la lista
de instrumentos disponibles para realizar las muestras se encontraban los siguientes: variables de
control, liderazgo transformacional, liderazgo de servicio, autoliderazgo, MBT]I, valores (ADV),
IPL, inteligencia emocional, esperanza, colaboradores, felicidad, intencién emprendedora,
comportamiento sostenible, espiritualidad, y religion y cultura.

Wong and Law Emotional Intelligence Scale — WIleis: En primera medida, una de las
propuestas en formato de autoreporte para la medicion de la inteligencia emocional de las personas
es el WLEIS (WongLaw Emotional Intelligence Scale), que fue desarrollado en 2002 con la

finalidad de que sirviera como instrumento breve que pudiera ser utilizado en investigaciones



relacionadas con temas de liderazgo, administracion y rendimiento laboral, por lo que fue creada
especialmente para ser utilizada en el contexto laboral y encontrar la relacion entre la regulacion de
las emociones de las personas y el desempefio de estas (Merino et al., 2016). Las preguntas
contenidas en el instrumento son las que se muestran a continuacion:

Tabla 1: Instrumento Wong And Law Emotional Inteligence Scale — Wileis.

Table 1instrumento Wong And Law Emotional Inteligence Scale — Wieis.

WONG AND LAW EMOTIONAL INTELLIGENCE SCALE - WLEIS
NOMBRE:

1- Desacusrda firmemeants; 2- Desacuerds; 3- Desscuerda moderadamants; 4- No scuerda ni desacusrds;
S- Acuerda moderadaments; §- Acuerda; 7- Acuerda firmemente.

PREGUNTAS VALORACION

La mayoria de las veces tengo bien en claro, por qué tengo ciertos sentimientos.

Realmente entiendo lo que siento.

1
2 |Tengo un buen entendimiento de mis emociones personales,
3
4

Siempre me fijo si soy o no feliz.

Siempre conozco las emociones de mis amigos por sus conductas.

Soy un/a buen/a observador/a de las emociones de los demas.

Tengo buen entendimiento de las emociones de la gente gue me rodea.

5
6
7 |Soy sensible a las emociones y sentimientos de los demas.
8
S

Siempre fijo metas para mi mismo/a y luego trato de alcanzarlas.

10 [Siempre me digo @2 mi mismo /a que soy una persona competente.

11 [Soy una persona con auto motivacion.

12 |Yo siempre me alentaria 2 mi mismo/a a dar lo mejor de mi.

13 [Soy capaz de controlar mi temperamento y manejar las emociones racionalmente.

14 [Soy bastante capaz de controlar mis propias emociones.

15 [Cuando estoy muy enojado/a siempre me puedo calmar rdpidamente.

16 [Tenao un buen control de mis propias emociones,

Nota: Tomado de Profesor Rodrigo Zarate (2023).

Como resultado de este instrumento se obtienen los puntajes de cada persona con base en
la respuesta que le dio a 16 preguntas, de forma que se emiten resultados clasificados en 4
criterios: autoconciencia, empatia y habilidades sociales, automotivacion y autoregulacién, donde
se les asigna un valor entre 1y 7, siendo 1 la calificacion més baja 'y 7 la calificacion més alta, tal

y como se muestra a continuacion:



Tabla 2: Resultados instrumento Wong and Law Emotional Intelligence Scale — Wileis.

Table 2Tabla 2: Resultados instrumento Wong and Law Emotional Intelligence Scale — Wleis.

RESULTADOS

AUTOCONCIENCIA 0,00
EMPATIA - HABILIDADES SOCIALES 0,00
AUTOMOTIVACION 0,00
AUTOREGULACION 0,00

Nota: Tomado de Profesor Rodrigo Zarate (2023).

No obstante, en el caso de este instrumento, no se utilizaron todas las preguntas sino inicamente
se seleccionaron las siguientes: la mayoria de las veces tengo bien en claro por qué tengo ciertos
sentimientos, soy una persona con auto motivacion, tengo un buen entendimiento de mis emociones
personales, realmente entiendo lo que siento, soy un/a buen/a observador/a de las emociones de los
demas, tengo un buen control de mis propias emociones, tengo buen entendimiento de las
emociones de la gente que me rodea. Este instrumento se tomo pues se considerd el adecuado para
medir dicho indicador al interior de la empresa, puntualmente, frente al capital de trabajo. Como se
menciono, inicialmente el instrumento contaba con 16 preguntas, sin embargo, no se seleccionaron
todas para aplicar a los encuestados, sino que, de cara a las variables a analizar en este instrumento,
se escogieron las que estuvieran mas relacionadas con empatia y conciencia de los sentimientos,
validando igualmente que no se escogieran dos preguntas que de forma similar abarcaran el mismo
tema, y en caso que dentro del instrumento ello se presentara, se escogio la pregunta mas general.
Por ejemplo, se encontraban estas dos preguntas: Tengo buen entendimiento de las emociones de
la gente que me rodea y Siempre conozco las emociones de mis amigos por sus conductas. En este
caso, se prefirio escoger la pregunta mas general y no la particular, siendo que en la primera se hace

referencia a “la gente que me rodea”, y en la segunda, inicamente a “mis amigos”.
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Por otro lado, se utiliz6 el instrumento Esperanza, entendida esta como “perseverancia para
alcanzar las metas y la capacidad para establecer varios caminos que conduzcan a su logro de
forma exitosa”, en palabras de Delgado y Maiias (2019). Las preguntas que componen este
instrumento son las que se enuncian a continuacion:

Tabla 3: Instrumento Esperanza.

Table 3Tabla 3: Instrumento Esperanza.

ESPERANZA
NOMBRE:

1- Definitivament= falso 2- Mayormente falso

3- Parcialmenta falso 4- Ligeramente falso

5- Ligeraments cierto 6- Parcialmente cisrto

7- Mayormente cierto 8- Definitivamente cierto

PREGUNTAS VALORACION

Prosigo firmemente hacia mis metas.

Puedo pensar en muchas maneras de salir de una situacién complicada.

Las metas dan direccion a la vida
Mis experiencias pasadas me han preparado bien para el futuro
Hay muchas opciones en torno a cualquier problema

Los problemas pueden ser oportunidades.

He sido bastante exitoso en la vida.

Puedo pensar en muchas maneras de conseguir cosas que son importantes a mi en la vida.

wlo|~Nla|lun] Bl W=

Hay muchas maneras de ser exitoso

[
o

Alcanzo las metas que me propongo.

[y
=

Aun cuando otros se desaniman, se que puedo encontrar la manera de resolver el problema.

[
L

El éxito requiere experiencia

Es preciso mencionar que este instrumento divide sus resultados en dos variables distintas:

pathways y agency, de la siguiente forma:

Tabla 4: Resultados Instrumento Esperanza.

Table 4Resultados Instrumento Esperanza.

RESULTADOS

AGENCY 0,00
PATHWAYS 0,00

Nota: Tomado de Profesor Rodrigo Zarate (2023).
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Pathways o vias, en términos de Escobar y Guzman (2023), consiste en el conjunto de
creencias que tiene una persona que le permiten disefiar las vias encaminadas a obtener las metas
deseadas. Por otro lado, los mismos autores se refieren a agency o agencia, como la parte del
instrumento que mide las escalas de esperanza, entendiendo esta Gltima variable como la
motivacion que puede tener un individuo para mantenerse orientado hacia alcanzar la meta.

Respecto a este instrumento, las preguntas que se realizaron en el tema de esperanza fueron las
siguientes: puedo pensar en muchas maneras de salir de una situacién complicada, creo que las
metas le dan direccion a la vida, mis experiencias pasadas me han preparado para el futuro, creo
que los problemas pueden ser oportunidades, creo que hay muchas maneras de ser exitoso,
alcanzo las metas que me propongo, donde se les asigna un valor entre 1y 8, siendo 1 la
calificacién mas baja y 8 la calificacion mas alta, al igual que en el instrumento de inteligencia
emocional. Al igual que en el instrumento anterior, inicialmente el instrumento estaba compuesto
por 12 preguntas, no obstante, y bajo el mismo criterio, se decidié no tenerlas todas en cuenta
sino Unicamente algunas. Por ejemplo, el instrumento contaba con dos de sus preguntas, siendo
estas: Aun cuando otros se desaniman, sé que puedo encontrar la manera de resolver el
problema y Puedo pensar en muchas maneras de salir de una situacién complicada, en donde se
considerd que la primera pregunta tenia un enfoque en el desanimo de otras personas ajenas a la
encuestada, lo que no aporta ningun valor al analisis que se esta haciendo, por lo que se opt6 por
omitirla y tomar Unicamente la segunda, que esta Unicamente encaminada a conocer la opinion de
la persona que responde la encuesta sin ninguna clase de intervencién exterior o ajena a ella.

Teniendo en cuenta lo anterior, es importante mencionar que, una vez leidas y analizadas las
preguntas de todos los instrumentos, se determind que este era el mas apropiado para poder medir
el autoconocimiento de los encuestados respecto a sus propias emociones, asi como el control que

tienen sobre ellas. Por otro lado, en la medida en que la esperanza tiene mucho que ver con la
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percepcion de que las cosas a futuro van a salir bien, se escogio este instrumento pues considero
son las mismas emociones de la persona las que pueden llevarla a cambiar su percepcion sobre el
futuro venidero, bien sea para bien o para mal, siendo esta informacién que ninguno de los otros
instrumentos me podia brindar con tanta claridad. En cuanto a las preguntas escogidas, se buscé
hacer una encuesta lo mas corta posible, de forma que los encuestados pudieran hacer el ejercicio
de forma espontanea y sin que consuma gran parte de su tiempo. Ademas, se agruparon las
preguntas similares de forma que no hubiera mas de una pregunta que abarcara el mismo tema,
haciendo el procedimiento de diligenciamiento de la encuesta mucho mas eficiente. Frente a la
muestra de encuestados, antes de realizar la encuesta, validé con el &rea de talento humano de la
organizacion donde trabajo, quienes me indicaron cual era el grupo poblacional sobre el cual

podia hacer la encuesta, en este caso, abogados del area de derecho laboral.

3. RESULTADOS PRELIMINARES DE LA APLICACION DE LOS INSTRUMENTOS

Como ya se menciond, se tomo6 una muestra de 16 personas trabajadoras en Godoy
Cordoba, escenario en el cual se obtuvo la informacion que se presenta a continuacion. La
poblacién encuestada se compone de 16 personas, de las cuales encontramos las siguientes

particularidades:
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GRAFICA 1 - GENERO
DE LOS ENCUESTADOS

HOMBRE
25%)

o

Figure 1Género de los encuestados. NoOta: Figura de elaboracion propia (2024).

GRAFICA 2 - RANGOS DE EDAD
DE LOS ENCUESTADOS

M21a25afios M26a35afios

W46 a60afios M61 afiosomas

Figure 2Rango de edad de encuestados.

Nota: Figura de elaboracion propia (2024).
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En la figura 1 se ve una proporcion entre las personas que diligenciaron la encuesta,
siendo que el 25% eran hombres y el restante mujeres. Adicional, en la figura 2 se evidencia el
rango de edad en el cual se encuentran los encuestados, siendo que el 50% de ellos esta entre los
26y 35 afios, el 31% entre los 21 y los 25 afios, el 13% corresponde a 61 afios 0 mas y el 6%
entre los 46 y 60 afios, siendo que ninguno de los encuestados tiene entre 36 y 45 afios. Es preciso
mencionar que si bien a los encuestados se les pregunto el rango de edad en el que se encuentran,
esta no es una variable significativa dentro del presente estudio, sino que se tomo Unicamente con
fines estadisticos.

En cuanto al promedio de respuestas brindadas por la poblacion encuestada en el tema de
inteligencia emocional, en la figura 3 que se presenta a continuacién, observamos que hubo tres
preguntas con respuestas en promedio mas altas, siendo estas: la mayoria de veces tengo bien en
claro por qué tengo ciertos sentimientos, tengo un buen entendimiento de mis emociones
personales, tengo un buen control de mis propias emociones; la pregunta realmente entiendo lo
que siendo obtuvo un resultado promedio intermedio, y posterior a ello, las tres restantes

obtuvieron los tres resultados promedio mas bajos.

Figura 3: Promedio de respuestas de la poblacion encuestada — instrumento Wleis.
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PROMEDIO DE RESPUESTAS DE LA POBLACION ENCUESTADA
(SIENDO 1:DEFINITIVAMENTE FALSO Y 8:DEFINITIVAMENTE

CIERTO)
2

T l’_ : | ' ?

{‘,; 2 = S 4 f o,
La mayoria de Soy una Tengo un buen Realmente Soy un/a Tengounbuen  Tengo buen
lasvecestengo  persona con entendimiento  entiendo lo que buen/a controlde mis  entendimiento
bien en claro auto de mis siento observador/a de propias de las
por qué tengo motivacion emociones las emociones emociones. emociones de

ciertos personales. de los demas. la gente que me

sentimientos

rodea.

Figure 3Promedio de respuestas de la poblacion encuestada — instrumento Wileis.

Nota: Figura de elaboracion propia (2024).

Ahora, frente al comportamiento del resultado promedio (comparando hombres y

mujeres) en el tema de inteligencia emocional, se evidencio lo expuesto en la figura 4, en donde

se tomo cada pregunta y se dividieron las respuestas segln si quien respondia la encuesta era

hombre o mujer. Se evidencia, igualmente, que las Unicas dos preguntas en las que los hombres

obtuvieron un resultado promedio inferior a las mujeres es en realmente entiendo lo que siento, y

soy un/a buen/a observador de las emociones de los demas, siendo que en todas las otras

obtuvieron resultados promedio superior a los de las mujeres.

Figura 4: Respuestas promedio de la poblacion encuestada segin género —

instrumento Wleis
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Respuestas promedio de la poblacién encuestada

Tengo buen entendimiento de las emociones de la gente que me rodea
Tengo un buen control de mis propias emociones

Soy un buen observador de las emocociones de los demas

Tengo un buen entendimiento de mis emociones personales
Soy una persona con automotivacion

La mayoria de las veces tengo bien en claro por qué tengo ciertos sentimientos
® Hombres M Mujeres

Figure 4Respuestas promedio de la poblacion encuestada segtin género — instrumento Wleis

Nota: Figura de elaboracion propia (2024).

Por otro lado, podemos observar el promedio de respuestas de la poblacidn encuestada
para el tema de esperanza en la figura 5 que se expone a continuacion, siendo que, de seis
preguntas relacionadas con la esperanza, la que obtuvo un resultado promedio mas bajo fue
puedo pensar en muchas maneras de salir de una situacién complicada, creo que hay muchas
maneras de ser exitoso obtuvo el resultado promedio mas alto, y entre creo que las metas dan
direccion a la vida y mis experiencias pasadas me han preparado bien para el futuro se dio un

empate en los resultados promedio, pues ambas arrojaron 6,75.

Figura 5: Respuestas promedio de la poblacion encuestada segln género —

instrumento Esperanza.

Figure 5Respuestas promedio de la poblacion encuestada segun género — instrumento Esperanza.
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Respuestas promedio de la poblacién encuestada

Alcanzo las metas que me propongo

Creo que hay muchas maneras de ser exitoso

N A o ginied
oportunidades
T B I v

bien para el futuro
Creo que las metas le dan direccién a la vida

Puedo pensar en muchas maneras de salir de
una situacién complicada

® Hombres ™ Mujeres

Nota: Figura de elaboracién propia (2024).

En cuanto al comportamiento promedio de hombres y mujeres frente a temas de
esperanza, tal y como se muestra en la figura 6 a continuacion, el resultado promedio de los

hombres encuestados resultd superior al mismo para las mujeres en todos los casos.

Figura 6: Respuestas promedio de la poblacién encuestada segun género

(visibilidad valores promedio) — instrumento Esperanza.

PROMEDIO DE RESULTADOS POR GENERO
EN TEMAS DE ESPERANZA

E Mujer EHombre

7,5 7,5
6,50 = 6,42 6,5 6,58

8,00
7,00
6,00
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00
0,00

6,58

7

—|

Puedo pensaren Creoquelas Misexperiencias Creo que los Creo que hay Alcanzo las
muchas maneras  metas dan pasadas me han problemas  muchas maneras metas que me

de salir de una direccionala preparado bien pueden ser de ser exitoso. propongo.
situacion vida. paraelfuturo. oportunidades.
complicada.

Figure 6Respuestas promedio de la poblacion encuestada segtin género (visibilidad valores promedio) — instrumento Esperanza.
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Nota: Figura de elaboracidon propia (2024).

Es importante mencionar que, si bien dentro de la estructura interna de la firma hay tanto

abogados como administrativos y otros profesionales, las encuestas se realizaron Unicamente a

abogados, ello con la finalidad de obtener una radiografia de personas que forman parte directa de

la industria legal (especialmente firma de consultoria), y no de personas que, si bien realizan

alguna labor, esta no es de caracter estrictamente legal o directo con la industria.

Dentro de los resultados obtenidos, se hacen las siguientes consideraciones:

Respecto al punto anterior, en la medida en que se trata de un muestreo por intencién, lo
que se busca es hacer un estudio exploratorio a través de dicho muestreo, en el cual se
busca analizar el género de los encuestados como variable demogréfica, la automotivacion
y la empatia y habilidades sociales como variables del instrumento WLEIS y la variable
agency.

Del total de encuestados el 81% de la poblacion se concentra entre los 21 y 35 afios. No
hay personas menores de 21 afios pues en la firma no hay abogados de dicho rango de
edad, ninguna persona entre los 35y los 45 afios diligencié la encuesta, y el 19% restante
se encuentra en las personas de los 46 afios en adelante. Se podria pensar que a menor
edad mayor propension de las personas a diligenciar la encuesta.

Respecto del instrumento de INTELIGENCIA EMOCIONAL, se hizo la segmentacion
entre encuestados hombres y mujeres, donde se evidencia que la autopercepcion de los
hombres frente a la de las mujeres es mucho mas alta, pues en promedio obtuvieron entre
0.5y 1 punto mas que los resultados de las mujeres. Esto cuenta con una excepcion y es

que en las preguntas “soy un/a buen/a observador/a de las emociones de los demas” y
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“tengo buen entendimiento de las emociones de la gente que me rodea”, lo cual (en gracia
de discusion) podria ir en linea con los estereotipos de género que dicen que las mujeres

son mejores para escuchar y entender las emociones de los demas que los hombres.

« Por otro lado, en los resultados del instrumento ESPERANZA, igual se hizo la
segmentacion por género y la conclusion fue similar, en la medida en que de 6 preguntas
distintas que se hicieron, en todas ellas los hombres tuvieron un puntaje promedio
superior al de las mujeres, encontrando unas diferencias entre 0.3 y 1 punto, evidenciando
nuevamente que la autopercepcion del género masculino de los encuestados es mas
positiva que la de las mujeres.

Asi las cosas, se evidencio una diferencia en cuanto a la autopercepcion que tienen los
hombres y las mujeres encuestados, lo cual podria (0 no) tener un impacto en el desempefio de los
abogados
(especialmente las mujeres) de la firma. Es preciso traer a colacion que, histéricamente, la
industria legal ha estado permeada por conductas machistas como la penalizacion técita de la
maternidad y modelos y estructuras poco flexibles con las mujeres que a la vez que trabajan
ejercen labores de cuidado (Romero, 2020), por lo que valdria la pena preguntarnos e indagar si
pueda gue esto tenga relacion, o no, con los resultados de las encuestas. Entonces, se plantea la
siguiente hipotesis: Existen diferencias significativas en los niveles de empatia, manejo de
emociones y automotivacion entre hombres y mujeres en la firma de abogados Godoy Cérdoba,
lo que impacta en el clima laboral y en el desempefio profesional de los trabajadores de la

compafia.

4. NUCLEO PROBLEMICO
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En la organizacion objeto de estudio se identificé un problema u oportunidad de mejora
consistente en que existe una disparidad en la autopercepcidn entre hombres y mujeres abogados
que forman parte del capital de trabajo de Godoy Cdrdoba, en la medida en que los hombres
tienden a tener una autopercepcion mas positiva en cuanto a inteligencia emocional y esperanza
se refiere, esto en comparacion con las mujeres.

Surge entonces una oportunidad de mejora y es la de promover la equidad de género a los
distintos profesionales que hacen parte de dicha empresa, en pro de disminuir dicha brecha 'y
consolidar un clima organizacional seguro y amigable para todas las personas, independiente de
cuél sea el género con el que se identifican, promoviendo incluso una mejora considerable en la
satisfaccion laboral de sus trabajadores, el desarrollo integral de todo su equipo y el
fortalecimiento de su cultura organizacional.

Lo mencionado en el punto anterior se puede considerar como un problema, y no como una
situacién aislada, por tres razones principales: primero, estaria dejando en evidencia un problema
de machismo sistematico y estructural, donde la mujer es invisibilizada y limitada a los roles
estereotipicos que le han sido asignados a lo largo de la historia (Rodriguez, 2023); segundo, en
esa misma linea, se evidenciaria un mejor nivel de empatia por parte de los hombres que de las
mujeres, si se hace un recorderis de los resultados de las preguntas soy un buen observador de las
emociones de los demas, y tengo buen entendimiento de las emociones de la gente que me rodea;
y, tercero, que tanto hombres como mujeres al interior de la organizacion, pueden estar
presentando bajos niveles de motivacién con base en lo respondido en las encuestas, lo que
podria llegar a tener influencia tanto en su desempefio laboral como en el clima organizacional de
la compafiia.

Se hace hincapié, entonces, en tres puntos basados en los resultados obtenidos de las

encuestas:
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1. En el instrumento de esperanza, se evidencio una brecha, entendiendo brecha segun lo indica
el Diccionario de la Real Academia Espanola (s.f.) como una “diferencia o distancia entre
situaciones, cosas o grupos de personas (...)”, entre los resultados de los hombres y las
mujeres encuestados, pues de 6 preguntas hechas a los encuestados, en la totalidad de ellas
los hombres obtuvieron un puntaje promedio mas alto que el de las mujeres, tal y como lo
describe la tabla a continuacion:

Tabla 5: Respuestas promedio instrumento Wleis — por género.

Table 5Respuestas promedio instrumento Wleis — por género.

Respuestas promedio
Postulado Mujeres Hombres
Puedo pensar en muchas maneras de salir de una situacion 6,08 6,5
Creo que las metas le dan direccion a la vida 6,5 7,5
Mis experiencias pasadas me han preparado bien para el 6,5 7,5
futuro
Creo que los problemas pueden ser oportunidades 6,42 6,5
Creo que hay muchas maneras de ser exitoso 6,58 7,5
Alcanzo las metas que me propongo 6,58 7

Nota: Tabla de elaboracion propia (2024).

2. Dentro de las preguntas que se realizaron como parte del instrumento de inteligencia
emocional, hubo tres de estas cuyos resultados llamaron la atencion, tal y como se puede
evidenciar en la figura presentada en paginas anteriores. De esto se da cuenta en la tabla que

se indica a continuacion:



Tabla 6: Respuestas promedio instrumento Esperanza — por género.

Respuestas promedio

Table 6Respuestas promedio instrumento Esperanza — por género.

Postulado Mujeres Hombres Global

La mayoria de las veces tengo bien en claro por qué
6,42 7,25

tengo ciertos sentimientos 6,835
Soy una persona con automotivacion 6,25 7,25 6,75
Tengo un buen entendimiento de mis emociones 6,25 7 6,625
personales
Realmente entiendo lo que siento 6,17 7 6,585
Soy un buen observador de las emocociones de los 6,75 55 6,125
demas
Tengo un buen control de mis propias emociones 6 75 6,75
Tengo buen entendimiento de las emociones de la gente | 6,42 6,25 | 6,335
que me rodea

Nota: Tabla de elaboracion propia (2024).

3. Con base en la tabla inmediatamente anterior, se observa lo siguiente:

Que las mujeres encuestadas manifestaron que, en promedio, tienen menos motivacion

22

que los hombres, en la medida en que las mujeres tuvieron un resultado promedio de 6,25

mientras que los hombres lo hicieron con una unidad mas.

Que los hombres encuestados manifestaron tener un puntaje promedio menor al de las

mujeres cuando se les pregunta si son buenos observadores de las emociones de los
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demas, en la medida en que estos en promedio tuvieron 5,50 mientras que las mujeres

obtuvieron 1.25 méas en promedio.

« Que tanto los hombres como las mujeres encuestadas presentaron niveles que, en
promedio, son similares cuando es hora de responder la pregunta sobre si tienen un buen
entendimiento de las emociones de la gente que les rodea, no obstante, el promedio global
de esta pregunta (incluyendo hombres y mujeres) es el segundo puntaje mas bajo, con
6,335, superando tinicamente a “soy un buen observador de las emociones de los demas”.

En ese mismo orden de ideas, y teniendo en cuenta la brecha mencionada entre hombres y
mujeres encuestados a la hora de responder a la pregunta soy una persona con automotivacion,
surge el siguiente planteamiento hecho por Bizneo (s.f.) que afirma que la desmotivacion laboral
puede derivar en un mal clima laboral y en baja productividad por parte de los trabajadores, por
lo que es indispensable saber reconocer cuando estamos ante una situacién asi para poder abordar
dicha situacién y fomentar una dindmica de trabajo que motive y esté orientada al crecimiento
personal y profesional de las personas trabajadoras.

Es preciso mencionar que, si bien la encuesta se aplicd Unicamente a trabajadores de Godoy
Cordoba, el modelo de trabajo de las firmas de abogados en general es exigente, pues ocupa
responder a las necesidades de clientes altamente demandantes en un corto periodo de tiempo, lo
cual deviene en trabajo bajo presion y un esfuerzo importante, todo ello dentro de un modelo de
negocio poco flexible, que es el que usualmente manejan estas organizaciones (Maldonado,
2023).

Frente a la medicion que se tiene del problema. para el caso concreto, la aplicacion de los

dos instrumentos mencionados evidencio lo siguiente:
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« Enel caso de los hombres que respondieron el instrumento de inteligencia emocional, el
postulado que tuvo un puntaje promedio mas bajo fue Soy un buen observador de las
emociones de los demas, con un valor de 5.5 en una escala de 1 a 8. Mientras que el
postulado tuvo un puntaje promedio mas bajo en el caso de las mujeres encuestadas fue
Tengo un buen control de mis propias emociones, con un resultado de 6 en la escala de 1

a 8.

« Assu vez, el puntaje promedio mas alto en las mujeres encuestadas lo obtuvo el postulado
Soy un buen observador de las emociones de los deméas con 6.75 en la escala de 1 a 8, que
como ya se menciond, fue el mas bajo para el caso de los hombres. De igual manera, el
postulado que obtuvo el resultado promedio més alto en el caso d ellos hombres fue
Tengo un buen control de mis propias emociones, con un resultado de 7.5 en la escala de
1 a 8, el cual fue el mas bajo en las mujeres encuestadas. Lo anterior, como se evidencia

en la figura a continuacion:

Figura 7: Puntajes promedio més altos y més bajos en indicador Wleis.

PUNTAJES PROMEDIO MAS ALTOS Y MAS BAJOS EN
INDICADOR WLEIS

HOMBRES MUIJERES

— = Soy un buen observador de las emociones de los demas

— =—Tengo un buen control de mis propias emociones

Figure 7Puntajes promedio mds altos y mds bajos en indicador Wleis.
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Nota: Figura de elaboracién propia (2024).

Al ser revisadas estas cifras, se evidencio que tanto hombres como mujeres tienen distintos
puntos fuertes y débiles respecto a factores de inteligencia emocional en los siguientes términos:
los hombres encuestados tienen mas habilidad para controlar las emociones propias que para
observar las emociones de los demas, a su vez que las mujeres encuestadas tienen mayor facilidad
para ser observadoras de las emociones de los demas que para tener un buen control de sus
propias emociones.

A modo de prondstico basado en la informacion mencionada, las mujeres tienen mucha mas
empatia con las emociones ajenas dadas las labores de cuidado que la sociedad les ha asignado
como rol histéricamente, asi como otros factores fisicos y psicoldgicos que diferencian su
comportamiento del de los hombres, tal y como a continuacion se precisa que lo indica Farias
(2024), Licenciada y Master en Filosofia de la Universidad del Zulia, maestrante en Orientacion
en Sexologia del CIPPSV, cuya area de enfoque es el bienestar y la sexualidad en la pareja.

Por un lado, Farias (2024) hace referencia a diferencias en la estructura y funcién del cerebro
de hombres y mujeres, ambas de las cuales son clave en el procesamiento empatico de las
personas; investigaciones al respecto, indica la autora, han arrojado como resultado que areas
cerebrales como la insula y la corteza cingulada anterior, involucradas en procesos empaticos,
pueden activarse de manera diferente segun el género durante actividades que requieren empatia,
por ejemplo, el &ambito laboral. Por otro lado, indica Farias (2024), las hormonas juegan un papel
importante también a la hora de regular la empatia, siendo un ejemplo de ello la oxitocina, que es
comunmente apodada la “hormona del amor”, en la medida en que estudios indican que las

mujeres suelen tener niveles mas altos de esta hormona de forma natural que los hombres.
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Farias (2024) también hace mencidn de dos diferencias adicionales que pueden tener
influencia en los niveles de empatia de hombres y mujeres: por un lado, respecto a la educacién y
socializacion de hombres y mujeres en edades tempranas, pues es mas comun que las nifias
reciban mas ensefianzas y estimulos para desarrollar habilidades relacionales y empaticas en
comparacion con los nifios, y por otro lado, respecto de las expectativas culturales que implican
gue haya unas normas tacitas de género que establezcan qué tan aceptable considerara la sociedad
gue un género u otro exprese sus emociones y empatia de conformidad con el sol que la misma
sociedad decidi asignarle.

Aunado a lo anterior, Retuerto (2004), profesional de la Universidad de Valencia, hace
referencia a que las mujeres suelen ser socializadas y educadas para ser mas empaticas y
cuidadosas respecto de las emociones de los demas, a su vez que a los hombres se les suele
ensefar a ser mas fuertes e independientes y a tener mas control de las emociones propias, lo cual
va muy en linea con el resultado obtenido a las encuestas realizadas. Es preciso mencionar que no
se tiene informacion sobre si los dos instrumentos aplicados para esta investigacion han sido
aplicados en otras organizaciones o no, ni de cuales han sido los resultados, por lo que no se
cuenta con un punto de referencia o comparacidn respecto de estos en otras empresas.

En aras de hacer un diagnéstico respecto de la organizacion en la cual se aplicaron los
instrumentos, se encontrd que mujeres y hombres encuestados presentaron distintos niveles de
empatia y manejo de los sentimientos de los demas, asi como en los niveles de automotivacion en
el trabajo, lo cual puede deberse tanto a diferencias fisicas, psicoldgicas y sociales de distintas
clases. Ahora, teniendo en cuenta el pronostico y en la medida en que sucede lo mencionado en el
diagnostico, en caso de que la empresa no intervenga lo mencionado en aras de cerrar o disminuir
la brecha existente, puede haber un ambiente con un clima laboral que no sea saludable, donde

empleados presenten situaciones de bajo desempefio y productividad afectando los ingresos de la
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compafiia, aumento en la rotacion de personal, dificultad para la retencion de trabajadores, y
situaciones de desigualdad e inconformidad entre las personas trabajadoras.

Como se ha mencionado, en la organizacion objeto de estudio hay numerosas oportunidades
de mejora frente a los niveles de empatia, control de las emociones propias y automotivacién en
las personas trabajadoras, lo cual puede guardar relacion con los desafios consecuencia de las
distintas percepciones de género, especialmente, respecto de las personas encuestadas. No
obstante, esta no es una problematica que se presente Unicamente en esta empresa. Un ejemplo de
esto es el mencionado por Claudia Borrero, quien en 2012 era socia de la firma de abogados
colombiana Prieto y Carrizosa, al afirmar que si bien las firmas de abogados usualmente manejan
buenas practicas tanto en la contratacion como en los planes de carrera de las abogadas, esto no
es suficiente pues solo el 17% de las abogadas llegan a ser socias, pues no siempre se les otorgan
las mismas herramientas que a los hombres para poder acceder a las oportunidades que se les
ofrecen (Ambito Juridico, 2012). Complementando lo anterior, y referente a las labores de
cuidado asignadas socialmente a las mujeres, Paula Samper, quien en 2012 también era socia de
una reconocida firma colombiana, llamada Gémez Pinzon-Zuleta Abogados, indica que si bien
las oportunidades son presentadas por parte de la compafiia tanto a hombres como a mujeres, son
las circunstancias particulares que tienen las mujeres las que les impiden acceder a estas
oportunidades, siendo un ejemplo de ello que afirma que aun cuando no exista disparidad salarial
entre hombres y mujeres, situaciones como los horarios prolongados de trabajo suponen un
desafio importante para las mujeres pues muchas estas ejercen labores de cuidado no
remuneradas, siendo esta una de las razones por las cuales estas se ven en la obligacion de
renunciar, contrario a lo que sucede con los hombres.

Portales juridicos relevantes a nivel mundial como lo es la revista The American Lawyer (s.f.)

son conscientes de la brecha de género mencionada, y cuentan con espacios en sus paginas web
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dedicados a Gender Diversity (diversidad de género), donde se publican articulos como temas
sobre el gender pay gap entre hombres y mujeres, datos estadisticos de firmas de abogados en
Estados Unidos, casos de discriminacion a mujeres embarazadas en firmas de abogados, la
situacién de carga desproporcionada que enfrentan las abogadas que son madres en el sector legal
en relacion con su rol como madres y su desempefio al interior de la firma, como conceptos como
the billable hour van influyendo en el retiro de las mujeres abogadas del ejercicio de la profesion,
entre muchos otros tdpicos. Es preciso mencionar que, si bien el caso de cada firma debe ser
analizado en detalle teniendo en cuenta, principalmente, el contexto individual de cada una, esta
revista coincide en que varias firmas legales a nivel mundial han tenido éxito en el cierre de estas
brechas abordando la tematica desde la gestion del cambio y la educacion de sus abogados, tanto
hombres como mujeres, especialmente en temas de género.

Es importante traer a colacion que todo lo mencionado guarda estrecha relacion con uno de los
objetivos de desarrollo sostenible de la Organizacidn de Naciones Unidas, siendo este el #5
Igualdad de Género, el cual es desarrollado por dicha organizacion (s.f.) indicando que no solo no
solo constituye un derecho humano basico, sino también un pilar fundamental para edificar un
mundo pacifico, prospero y sostenible, por lo que, a hoy, el compromiso de las empresas con la
igualdad de género no es un tema negociable sino mas una obligacion corporativa, la cual no se
debe quedar en la intencion de la empresa, sino que debe tener resultados efectivos y positivos
para la organizacion. En complemento de lo anterior, de forma indirecta, puede ir en pro de dos
objetivos adicionales: el #8 Promover el crecimiento econdémico inclusivo y sostenible, el empleo
y el trabajo decente para todos, y el #10 Reducir la desigualdad en y entre los paises. En cuanto al
avance en el cumplimiento de estos objetivos, hay que mencionar que los avances que a hoy se
tienen distan bastante de la meta propuesta para 2030, no obstante, es menester de las empresas

no abandonar la lucha y tomar todas las medidas necesarias para alcanzarlos (Organizacion de las
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Naciones Unidas, s.f.). Asi las cosas, la pregunta problema planteada se centra en determinar lo
siguiente: ¢Existe alguna diferencia entre la autopercepcion y nivel de empatia de hombres y
mujeres que ejercen la abogacia, y su desempefio al interior de las firmas de abogados? Siendo
los objetivos, los que se enuncian a continuacion:

« Objetivo general: Proponer un programa de capacitacion y apoyo dirigido a mejorar las
habilidades emocionales y de liderazgo con énfasis en las mujeres abogadas a fin de
disminuir las brechas que se identifiquen.

« Objetivo especifico 1: Evaluar la equidad de género en Godoy Cérdoba, una firma de
abogados lider en Colombia, de cara a la esperanza e inteligencia emocional como objeto
de estudio de este documento.

« Obijetivo especifico 2: Identificar las causas subyacentes de brechas de género de IE 'y

esperanza en la organizacion.

5. PLAN DE ACCION PROPUESTO

Como plan de accion para combatir lo dicho en el diagndstico mencionado, se proponen los

siguientes pasos:

Figura 8: Plan de accion.
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MAN, I'M A WOMAN

Figure 8Plan de accion.

Nota: Figura de elaboracién propia (2024).

1. ETAPA PREVIA — PLANEACION:

Se propone que, durante los primeros cuatro meses del proximo afio 2025, se lleve a cabo
la etapa de “planeacion de actividades”, donde se conforme un Comité organizador de cada
programa, se designen unos coordinadores y unos responsables, y se establezca quiénes van a ser
los profesionales, capacitadores y facilitadores que van a llevar a cabo la direccion de los
distintos programas propuestos. Esta etapa consta de cuatro meses: enero, febrero, marzo y abril
de 2025, de forma que la implementacion de los programas que se enunciaran en breve tendra
como mes 1 el mes de mayo de 2025, pues los cuatro meses anteriores seran de la etapa de

“planeacion”. Se propone organizar la etapa de planeacion de la siguiente forma:

Tabla 7: Cronograma etapa de planeacion.



Table 7Cronograma etapa de planeacion.
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Tarea

ene-25

feb-25

mar-25

abr-25

Responsable

1. Conformacién del Comité

Alta gerencia

2. Designacion de Coordinadores

Comité y Alta gerencia

3. Asignacion de Responsables

Comité y Alta gerencia

4. Seleccion de Profesionales

Comité y Alta gerencia

Nota: Tabla de elaboracion propia (2024).

2. HALLAZGO 1 - TRANSVERSAL.:

Programa “letra a letra”: La iniciativa “Letra a letra” tiene como finalidad apoyar a familias en

situacién de vulnerabilidad. Por cada X millones de pesos generados por la empresa, se destina

una casa a una de estas familias. Los empleados de la firma no solo contribuyen con la donacion,

sino que también participan en la construccion de las casas, un proceso que se realiza cada dos

meses. Cada mes se realiza un balance para evaluar cuantas casas se han construido gracias a los

fondos obtenidos. Ademas, cada cuatro meses se llevan a cabo evaluaciones de motivacién entre

los trabajadores, garantizando asi que todos se sientan comprometidos y motivados con esta

valiosa iniciativa.

Tabla 8: Cronograma hallazgo 1.
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PROGRAMA LETRA ALETRA

TAREA

Evaluacion
Financiera

Mensual

Determinacién de
Umbral de

Donacion

Organizacion de

Construccion

Seleccion de
Familias

Beneficiarias

Construccion de
la Primera

Vivienda

Responsable

Depto Finanzas

Deptos de
Finanzasy

Estrategia

Coordinador del

programa

IILALII

Depto
Responsabilidad

Social

Coordinador del

programa

"LAL"
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Evaluacion de
Motivacion

1)

Depto
Responsabilidad

Social

Construccion de

Coordinador del

la Segunda programa
Vivienda "LAL"
Evaluacién de Depto

Motivacion

@)

Responsabilidad

Social

Construccion de

Coordinador del

la Tercera programa
Vivienda "LAL"
Evaluacion de Depto

Motivacion

3)

Responsabilidad

Social

Retroalimentacion
de la ejecucion
del programa

durante el afio

Coordinador del

programa

llLALll

Planeacion del
programa del afio

siguiente

Depto Finanzas
y Coordinador
del programa

"LAL"
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Nota: Tabla de elaboracion propia (2024).

3. HALLAZGOS 2 Y 3: PROGRAMA MAN I'M A WOMAN

Talleres “préstame tus zapatos”: Se implementaran jornadas de trabajo exclusivas para
hombres, sin la participacion de mujeres en ningin cargo o contexto de apoyo. Durante estas
jornadas, se llevardn a cabo actividades de sensibilizacion sobre género, en las que los hombres
tendrén la oportunidad de experimentar situaciones laborales que reflejan ciertas caracteristicas
asociadas a las mujeres, evitando caer en estereotipos generalizados. Ademas, se organizaran
sesiones de role-playing en las que los hombres intercambiaran roles con sus colegas mujeres
durante un dia, abarcando todos los niveles de la organizacion, desde abogados hasta gerentes y
personal de servicio. También se realizaran simulaciones de situaciones de discriminacion en
formato flashmob, donde un hombre sera tratado de manera negativa, como a menudo sucede con
algunas mujeres. Esta actividad se complementara con una narracion que explique la experiencia'y
sus objetivos, con el fin de generar conciencia. Al dia siguiente de cada actividad, se llevaran a
cabo andlisis a través de encuestas, entrevistas y reuniones de retroalimentacion. También se
dispondra de un buzén andnimo para que los empleados puedan compartir sus comentarios. La
frecuencia de estas actividades sera de dos veces al mes durante los primeros seis meses, y luego

se reducira a una vez al mes.

Tabla 9: Cronograma hallazgos 2y 3.
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TALLERES PRESTAME TUS ZAPATOS

feb-

26

mar-

26

abr-

26

Responsable

TAREA may-| jun-|jul-|ago-|sep- oct- nov- dic-|ene-
25 |26

Talleres

“Préstame

tus zapatos” (2

veces/mes)

Reduccion de

frecuenciaa 1

vez/mes

Jornada exclusiva
para hombres

(inicial)

Depto
RRHH y
coordinador
del
programa
"PTS", y
facilitadores
Depto
RRHH y
coordinador
del
programa

IIPTSII’ y

facilitadores
Depto
RRHH y

coordinador

del
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programa
"PTS",y

facilitadores

Actividades de

Depto

concienciacion de RRHHy
género coordinador
del

programa

"PTS",y

facilitadores

Sesiones de Depto

roleplaying RRHHy
coordinador
del
programa

"PTS",y

facilitadores

Simulaciones de Depto

discriminacion RRHHy
(flashmob) coordinador

del

programa




Anélisis post-

actividad

Retroalimentacion
de la ejecucion
del

programa durante

el afo

Planeacion del
programa del afio

siguiente
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"PTS",y

facilitadores

coordinador
del
programa

"PTS",y

facilitadores
Depto
RRHH y
coordinador
del
programa
"PTS"
Depto
RRHH y
coordinador
del
programa

IIPTSII

Nota: Tabla de elaboracion propia (2024).
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Talleres “me pongo mis propios zapatos (y mi cartera)”’: Se implementaran actividades de

mindfulness que incluirdan meditacion, yoga y ejercicios de relajacion, con un enfoque en el amor

y el valor personal. También se organizaran encuentros y eventos de networking dirigidos a

mujeres de diferentes sectores, donde las abogadas podran conectar con otras profesionales

vinculadas a la firma, creando una red de apoyo, conocimiento y amistad. Ademas, se

desarrollaran planes sociales centrados en el empoderamiento, liderazgo y el equilibrio entre la

vida laboral y personal. Estos planes ayudaran a las mujeres de la firma a integrar estos conceptos

de manera préactica y realista en su dia a dia. Se programaran sesiones de coaching, conversatorios

y seminarios para proporcionar a las abogadas un espacio donde puedan expresar sus

preocupaciones e inquietudes. Estas actividades buscaran no solo ofrecer soluciones, sino también

asegurar que se sientan escuchadas y valoradas.

El programa comenzara a ser disefiado en enero de 2025, con una implementacion

planificada para enero de 2026. Las actividades se realizaran dos veces al mes durante los

primeros seis meses y luego se reduciran a una vez al mes.

Tabla 10: Cronograma talleres me pongo mis propios zapatos.

Table 10Cronograma talleres me pongo mis propios zapatos.

TALLERES ME PONGO MIS ZAPATOS

TAREA may- jun-jul-|ago-|sep-|oct-nov-|dic-|ene-|feb-| mar-abr- Responsable
25 25| 25 25] 25| 25 25| 25| 26 26 26 | 26

Talleres de Mindfulness Depto

(2 veces/mes) RRHHy
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coordinador

del
programa
IIMPMZII' y

facilitadores

Reduccion a 1 vez/mes

"MPMZ",y

Encuentros y Eventos de

Networking

programa

"MPMZ",y

Creacion de Planes

Sociales




Sesiones de

Coaching/Conversatorios

Anadlisis post-actividad

Retroalimentacién de la
ejecucion del programa

durante el afio

40

programa

"MPMZ",y

programa
"MPMZ", y

facilitadores

programa

IIMPMZ"' y

RRHH y
coordinador
del
programa

"MPMZ"
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Planeacion del programa

del afio siguiente

Depto
RRHH y
coordinador
del
programa

"MPMZ"

Nota: Tabla de elaboracion propia (2024).

A continuacion, se expone el cronograma completo del proyecto propuesto, teniendo en

cuenta las convenciones que se indican en la tabla 11, y los tiempos propuestos en la tabla 12.

Tabla 11:

Table 11Convenciones por colores.

Convenciones por colores.

Convenciones por colores:

Etapa Planeacion

Programa Letra a letra

Taller Préstame tus zapatos

Taller Me pongo mis
zapatos

Nota: Tabla de elaboracion propia (2024).

Tabla 12: Cronograma global.




Table 12Cronograma global.
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CRONOGRAMA

TAREA

ene-25

feb-25

mar-25

abr-25

may-25

jun-25

jul-25

ago-25 sep-25

oct-25

nov-25

dic-25

ene-26

feb-26/

mar-26

abr-26

Responsable

Conformacion del Comité

Alta gerencia

Designacion de Coordinadores

Comite y Alta gerencia

Asignacion de Responsables

Comité y Alta gerencia

Seleccion de Profesionales

Comité y Alta gerencia

Evaluacian Financiera Mensual

Depto Finanzas

Determinacion de Umbral de
Donacién

Deptos de Finanzas y Estrategia

Organizacion de Construccion

Coordinador del programa "LAL"

Seleccian de Familias
Beneficiarias

Depto Responsabilidad Social

Construccion de la Primera
Vivienda

Coordinador del programa "LAL"

Evaluacion de Motivacién (1)

Depto Responsabilidad Social

Construccian de la Segunda

Vivienda

Coordinador del programa "LAL"

Evaluacion de Motivacion (2)

Depto Responsabilidad Social

Construccion de la Tercera

Vivienda

Coordinador del programa "LAL"

Evaluacion de Motivacion (3)

Depto Responsabilidad Social

Retroalimentacion de la
ejecucion del programa durante
el afio

Coordinador del programa "LAL"

Planeacion del programa del afio
siguiente

Depto Finanzas y Coordinador del
programa "LAL"

Talleres "Préstame tus zapatos”

{2 veces/mes)

Depta RRHH y coordinador del
programa "PTS", y facilitadores

Reduccién de frecuenciaa 1

vez/mes

Depta RRHH y coordinador del
programa "PTS", y facilitadores

Jornada exclusiva para hombres
{inicial)

Depta RRHH y coordinador del
programa "PTS", y facilitadores

Actividades de concienciacién
de género

Depta RRHH y coordinador del
programa "PTS", y facilitadores

Sesiones de role-playing

Depta RRHH y coordinador del
programa "PTS", y facilitadores

Simulaciones de discriminacion
(flashmob)

Depta RRHH y coordinador del
programa "PTS", y facilitadores

Analisis post-actividad

Depta RRHH y coordinador del
programa "PTS", y facilitadores

Retroalimentacién de la
ejecucion del programa durante
el afio

Depto RRHH y coordinador del
programa "PTS"

Planeacion del programa del
afio siguiente

Depto RRHH y coordinador del
programa "PTS"

Talleres de Mindfulness (2
veces/mes)

Depto RRHH y coordinador
del programa "MPMZ", y
facilitadores

Reduccion a 1 vez/mes

Depto RRHH y coordinador
del programa "MPMZ", y
facilitadores

Encuentros y Eventos de
Networking

Depto RRHH y coordinador
del programa "MPMZ", y
facilitadores

Creacion de Planes Sociales

Depto RRHH y coordinador
del programa "MPMZ", y
facilitadores

Sesiones de
Coaching/Conversatorios

Depto RRHH y coordinador
del programa "MPMZ", y
facilitadores

Analisis post-actividad

Depto RRHH y coordinador
del programa "MPMZ", y
facilitadores

Retroalimentacién de la
ejecucion del programa durante
el afio

Depto RRHH y coordinador
del programa "MPMZ"

Planeacion del programa del
afio siguiente

Depto RRHH y coordinador
del programa "MPMZ"

Nota: Tabla de elaboracion propia (2024).

Es importante tener en cuenta, en este contexto, que puede presentarse una situacion de

discriminacidn positiva, que es el favorecimiento a una persona o grupo de personas con la
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finalidad de reducir una situacién de desigualdad y proveer mas oportunidades al grupo menos
favorecido o en condicidn desigual (Hinojosa, 2022), por lo que, en aras de que este plan de
accion tenga resultados positivos y no contribuya con el alargamiento de la brecha ya existente,
sera indispensable la intervencién profunda de profesionales en la materia, por ejemplo,
psicologos, coaches, terapeutas, entre otros.
En cuanto al impacto econémico del plan de accion propuesto, se espera que sea en los
siguientes términos:
« Disminuya los niveles de rotacién al interior de la empresa, lo que favoreceria la
disminucion de los costos de vinculacion de nuevo talento.
« Convertir a la firma en un empleador atractivo, de forma que, a mayor cantidad de
abogados contratados, mayor seré la capacidad instalada de la firma, aumentando la
cantidad de clientes que pueden ser atendidos y generando mayores ingresos.

« Mejorar nos niveles de retencion y fidelizacion de clientes (2.023 clientes a hoy).

« Se propone una inversion inicial de $ 120.000.000,00 pesos, con una distribucion en

$10.000.000,00 mensuales, por un plazo de doce meses, sujeto a una calibracion

dependiendo de los resultados obtenidos.

Se proponen, entonces, los siguientes KPIs, en aras de contar con indicadores de
rendimiento de los responsables de cada tarea durante la duracion del proyecto, es decir, desde su
etapa de

“planeacion” hasta el ultimo mes indicado en el cronograma.

KPI global: este indicador cobijara a todas las personas que tienen alguna responsabilidad

a cargo durante la duracién del proyecto, y es el “tiempo de cumplimiento de la tarea asignada”,



44

que se medira basicamente dependiendo de si la tarea que se le asigno al area o persona
responsable se cumplio dentro del tiempo estipulado o no. En caso de que haya alguna tarea
asignada a un trabajador persona natural, el KPI se le evaluara de forma individual, sin embargo,
en caso de que haya alguna tarea asignada a un area, el KPI se evaluara al area completa,
obteniendo asi un puntaje global colectivo igual para todas las personas que formen parte del area

responsable. Esta logica se aplicara para todos los

KPIs.

KPIs Planeacién: Tasa de asistencia y participacion de los designados en el Comité: se
exigira una asistencia al 90% de las reuniones con una participacion en el 85% de reuniones a las
cuales asista la persona, salvo casos de fuerza mayor que impidan que asi sea. Definicién de roles
y responsabilidades: al menos el 85% del equipo de planeacién debe tener claramente
identificado sus roles y responsabilidades.

KPI “Letra a letra”: Numero de casas construidas: como minimo, se deberan construir las
casas que, teniendo en cuenta los tiempos del calendario, se puedan construir. De presentarse
retrasos con la construccion o construir un namero menor de ellas, este indicador no se
completara.

KPI "Man I’'m a Woman": Asistencia a talleres: dentro de este indicador se evaluara el
nimero de hombres que asistan a los talleres, entendiéndose como asistencia el hecho de que
permanezcan al menos durante el 70% del tiempo que dure la actividad. Asi mismo, se espera una
participacién como minimo del 50% de los hombres trabajadores para que se cumpla con este
indicador.

KPI “Me pongo mis propios zapatos”: Asistencia a talleres: dentro de este indicador se

evaluard el nimero de mujeres que asistan a los talleres, entendiéndose como asistencia el hecho
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de que permanezcan al menos durante el 70% del tiempo que dure la actividad. Asi mismo, se
espera una participacion como minimo del 50% de las mujeres trabajadoras para que se cumpla

con este indicador.

6. CONCLUSIONES

A modo de conclusion general se destaca que no solo es de gran relevancia la etapa de
desarrollo de los talleres propuestos, sino que el momento de planeacion ejerce también un rol
clave de cara a las actividades futuras, tal y como se evidencia en el Cronograma Global del
Proyecto. Con los programas y talleres propuestos no solo se busca contribuir al cierre de la
brecha de género al interior de la
Compaiiia, sino también generar un impacto social tangible a las afueras de esta, de forma que los
trabajadores, desde sus distintos roles, trabajen en las variables mencionadas al inicio de este
documento desde la experiencia propia, permitiendo asi que se alineen los esfuerzos tanto de la
organizacion como de los colaboradores, y se produzcan resultados econémicos positivos de ello,
siempre en pro del avance de la organizacion hacia el objetivo de la ONU mencionado al
comienzo del presente documento.

Conclusiones por objetivos:

« Objetivo general: Es indispensable que a la hora de proponer y plantear un programa

de capacitacion y apoyo para mejorar las habilidades emocionales y de liderazgo de
las mujeres, se haga siempre el ejercicio bajo la asesoria de expertos en materia, pues

de lo contrario, se puede incurrir en una revictimizacion de las mujeres, o incluso, en
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el refuerzo de paradigmas y estereotipos de genero, contribuyendo asi a que se genere

0 se abra més una eventual brecha de género respecto de los pares masculinos.

Obijetivo especifico 1: Si bien se realiz6 una muestra por intencion y no una muestra

cuantitativa, se evidencio que entre los hombres y las mujeres encuestados hubo un
comportamiento mas 0 menos similar con sus congéneres, por lo que aun cuando no
sea correcto hablar de tendencias, si fue visible que las mujeres encuestadas contaron
con unos puntajes promedio mas altos en el instrumento de inteligencia emocional que
los hombres, siendo que estos Gltimos se destacaron mucho mas que las mujeres en el
instrumento de esperanza. Hay entonces una oportunidad de mejora para la firma en la
medida en que podria incentivar en su publico femenino un pensamiento mucho mas
positivo y esperanzador, y asi mismo, fortalecer en los hombres sus habilidades de
inteligencia emocional y manejo de emociones tanto respecto de ellos mismos como
de sus colegas y personas que los rodean.

Obijetivo especifico 2: Teniendo en cuenta que se realizé un muestreo por intencion y

no cuantitativo, y que en las encuestas aplicadas a los distintos trabajadores no se
realizaron preguntas respecto de las causas, en la medida en que cada uno de los
encuestados tiene un contexto familiar y personal diferente, no es posible identificar
las causas subyacentes de brechas de género de inteligencia emocional y esperanza en
la organizacion.

Hipdtesis: Se pudo comprobar parcialmente, pues si bien si existen las diferencias
significativas en los niveles de esperanza, inteligencia emocional, manejo de
emociones y empatia de hombres y mujeres, no se logré comprobar que esto esté

teniendo un impacto actual en el desempefio profesional de los empleados, pues no se
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cuenta con informacion sobre como se espera que sea el desempefio profesional de
estos y como esta siendo en la actualidad, para hacer un comparativo y emitir

conclusiones al respecto.

7. RECOMENDACIONES

En cuanto al diligenciamiento de las encuestas (instrumentos) por parte de los distintos
trabajadores, se percibio una mayor resistencia por parte de los hombres, a diferencia de las
mujeres, quienes mostraron una gran disposicion para que se les aplicaran los instrumentos. Se
recomienda entonces que, a la hora de interactuar con los futuros encuestados, se maneje un
discurso mucho mas personalizado a la hora de preguntarle a los hombres si desean llenar la
encuesta, siempre enfocado en la comunicacion asertiva, pues abordarlos de la misma forma que
a las mujeres no dara los mismos resultados, sino que solo hara que estos no se sientan
interesados por llenar la encuesta o se nieguen.

Al tratarse de una muestra por intencién y no de una representativa, se sugiere que se
incluyan en los instrumentos algunas preguntas sociodemograficas, en aras de comprender mejor
el perfil de la persona que esta respondiendo la encuesta y ver si se puede establecer alguna
correlacion entre las caracteristicas sociodemograficas de los encuestados y sus respuestas.

Adicional a lo anterior, en aras de alcanzar un mayor nivel de profundizacion y lograr
comprobar la hipotesis planteada, se sugiere incluir indicadores de desempefio profesional que
estén estrictamente ligados con la operacion de la empresa donde se vaya a implementar el plan
de accion, acompafiar lo propuesto con encuestas de seguimiento a quienes participen en lo
mencionado, y se incluya en la informacion a recopilar cuél es la percepcion de los trabajadores

encuestados respecto del apoyo organizacional que reciben en los temas en cuestion, en aras de
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comprender cuales podrian ser las oportunidades de mejora de la compafiia en esta area. De igual
forma, se sugiere evaluar el nivel de los cambios ocurridos al interior de la organizacion con
ocasion del plan de accion propuesto. No se debe perder de vista que esta clase de intervenciones,
como las propuestas en el plan de accién, deben ser realizadas de la mano de facilitadores
profesionales en la materia, pues de lo contrario, si se deja Unicamente en manos de los
funcionarios de la empresa, puede incurrirse en cometer errores en el mensaje a enviar a los
trabajadores o generar traumatismos en los mismos, incurriendo en una revictimizacion de la
mujer y en una ampliacion de la brecha identificada, lo cual es abiertamente contrario al objetivo

que se plantea en este estudio.
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