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RESUMEN

Los constantes cambios en el entorno suelen ser un desafio para todas las organizaciones;
pero también un propulsor a evolucionar y, mediante la gestion e innovacion, generar nuevas
ventajas competitivas. Desde la gestion de personas, es crucial actuar sobre los cambios y la
evolucion que se observan en el factor humano de las organizaciones; asi como sobre sus
necesidades y demandas para aportar a la empresa. El presente estudio pretende abordar la
interaccion entre dos variables relevantes para la gestion de personas: la gestion de la diversidad
de género y el employee engagement. No obstante, busca hacerlo partiendo de su analisis en una

industria culturalmente masculinizada.

Asi, se tiene como objetivo principal el explorar la relacion entre las politicas y practicas
de gestion de diversidad de género propuestas y el nivel de employee engagement en una
organizacion privada de la industria eléctrica del Peru a través de sus factores mas significativos
y resaltantes. Para ello, se emplea un marco analitico que propone su vinculacion a través de la
generacion de politicas y practicas concretas con las dimensiones normativa y afectiva del
employee engagement. Esto, principalmente, para generar una serie de beneficios a la
organizacion y sus trabajadores. En ese sentido, se concluye un alto nivel de relevancia de las
dimensiones normativa y afectiva para la caracterizacion de la relacion planteada. En adicion a
ello, de manera particular para la empresa estudiada, se concluye la existencia de cinco factores
determinantes para la exploracion de la relacion entre la gestion de la diversidad de género y el
employee engagement en el caso estudiado: pertenencia a un holding europeo, la estabilidad
laboral, la cultura organizacional, la valoracion de la meritocracia y la pertenencia a ciertos

colectivos.

Palabras clave: gestion de la diversidad, employee engagement, politicas y practicas de gestion de
la diversidad de género, dimension normativa, dimension afectiva, absorcion, dedicacion, vigor,

industria eléctrica.



INTRODUCCION

Es en la relacion entre la volatilidad de las sociedades y la gestion de personas en las
organizaciones donde aparecen temas de alta relevancia como la gestion de la diversidad; o, desde
una mirada mas estratégica, el employee engagement. En ese sentido, el proposito del presente
trabajo es profundizar en la relacion entre ambas variables en el marco de un sector econémico

culturalmente masculinizado del pais.

En primer lugar, se lleva a cabo el planteamiento sobre la base de la problematizacion
empirica y de investigacion de las variables de diversidad de género y employee engagement en
el contexto nacional y sectorial propuesto. Asimismo, la descripcion de la situacién problematica
incluye una primera inmersion descriptiva en la organizacion escogida como caso de estudio:
Enel Distribucion. Enseguida, también se realiza la presentacion del marco analitico propuesto
para la revision de la relacion planteada. Ademas, en este capitulo se detallan las preguntas y
objetivos que guian la presente investigacion; de la mano, también, de la viabilidad y limitaciones

de esta.

En segundo lugar, se detalla el planteamiento y la secuencia metodoldgica para la tesis.
En ese sentido, se da cuenta del alcance, enfoque y disefio de la investigacion; asi como de la
oportuna descripcion de la inmersion en la organizacion escogida y trabajo de campo realizado
en ella. Son expuestas las técnicas de recoleccion y procesamiento de la informacion, asi como

las muestras de entrevistados por segmento de acuerdo con los objetivos de investigacion.

En tercer lugar, el presente trabajo proporciona los hallazgos formulados por los
investigadores en base a la revision bibliografica inicial y la recoleccion de informacion a través
de las entrevistas en la organizacion seleccionada. De esa manera, mediante la triangulacion de
informacion entre la literatura especializada y los segmentos muestrales definidos, se construye
una nutrida serie de hallazgos que permiten caracterizar los objetivos de investigacion planteados
inicialmente. Finalmente, se ofrecen las conclusiones y recomendaciones mas relevantes después

de concluida la investigacion para la organizacion estudiada y para futuras investigaciones.



CAPITULO 1: PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1. Planteamiento del problema de investigacion

La presente investigacion tiene como tema principal la relacion entre las practicas de
gestion de la diversidad de género y el employee engagement en la empresa de distribucion

eléctrica Enel Distribucion Perti en Lima Metropolitana.

Las dos variables tedricas para abordar son la gestion de diversidad de género y el
employee engagement. Por un lado, la gestion de diversidad de género lleva afios siendo abordada
desde distintos enfoques y perspectivas por diversos autores. Por ejemplo, Ali y Konrad (2017)
la caracterizan como diversidad y gestion de la igualdad en la organizacion y, desde ella, enfocan
la mirada en las relaciones de la organizacion tanto con los actores internos como con actores
externos relevantes que son parte de los grupos de interés o stakeholders. Cabe destacar que, esta
es una variable usualmente abordada por las areas de gestion de personas dentro de las

organizaciones.

Por otro lado, employee engagement se entiende como la manera como los empleados se
involucran directamente con su trabajo que implica aspectos fisicos, cognitivos y emocionales al
realizar una labor, tarea o actividad (Linggiallo et al., 2021). Asi, se relaciona a la generacion de
actitudes positivas de parte del empleado que puedan implicar sentimientos de entusiasmo y
satisfaccion. Para abordar el nivel de employee engagement de los empleados, se debe comprender
ciertas caracteristicas especificas como los recursos y demandas laborales que se relacionan con

los niveles de compromiso (Rigg et al., 2014).

Para retratar el contexto escogido para la presente investigacion se debe comprender la
relacion entre sector energético, industria eléctrica y subsectores de dicha industria. En el Peru,
el sector energético desempena un rol importante en la economia del pais y estd compuesto por
grandes industrias como la de la electricidad, hidrocarburos liquidos, gas natural entre otras. La
regulacion de este sector estd a cargo del Ministerio de Energia y Minas (MINEM) y del
Organismo Supervisor de la Inversion en Energia y Mineria (Osinergmin); que tiene la funcioén
supervisora, reguladora, normativa, fiscalizadora y sancionadora, ademas de dar solucién a

reclamos y controversias (Osinergmin, 2017).

Unicamente la industria eléctrica compone el 19.4% de la matriz energética del pais
(Ministerio de Energia y Minas, 2019). Asimismo, dicha industria estd dividida en tres
subsectores o tramos: generacion, transmision y distribucion. El primer tramo se encarga de las
operaciones de generacion de energia usualmente en estaciones estratégicamente ubicadas al

interior del pais. El segundo tramo se encarga de administrar las lineas que transmiten importantes



volimenes de energia eléctrica a lo largo de todo el territorio nacional. Por tltimo, el tercer tramo
se encarga de administrar y comercializar la energia eléctrica con los consumidores finales, ya

sean estos libres o regulados.

Dentro de este ultimo subsector, donde se desarrolla la presente investigacion, se
encuentran 23 organizaciones encargadas de la distribucion de energia eléctrica a lo largo de todo
el pais. Las principales son Enel Distribucion y Luz del Sur que ocupan el 59% del mercado
nacional (MINEM, 2019, p. 43). Una caracteristica clave de este tramo es que concentra a la
mayor parte del capital humano de toda la industria. La cantidad de empleados en Enel es
aproxidamente 598 trabajadores, de los cuales 508 son trabajadores permanentes y 90 temporales
(Enel Distribucion Perti 2019, p. 70). Mientras que, por otro lado, Luz del Sur tiene 734
empleados, de los cuales 712 son permanentes y 22 temporales (Luz del Sur, 2019, p. 34).

A manera de resumen, la problematica que la presente investigacion pretende es la brecha
que existe en la industria eléctrica con respecto a las puesta en practica de acciones por la
diversidad de género. Esto, a pesar de la potencial relaciéon que existe entre la gestion de
diversidad de género con el employee engagement; debido a la generalizada masculinizacion de

la industria.

Asi, el principal motivo por el cual se escoge a Enel Distribucion como caso de estudio
es por ser una compaiia dentro de la industria que si apuesta por las politicas y practicas en
mencion. De esa manera, brinda las condiciones a la investigacion para profundizar el punto de
vista de la oferta y demanda (compafiia y colaboradores respectivamente) con respecto a ambas

varibles teoricas abordadas (gestion de diversidad de género y employee engagement).

A continuacion, se introducen con mayor detalle las variables escogidas para la presente

investigacion.
1.1. Gestion de la diversidad de género

Con respecto a la diversidad desde la perspectiva organizacional, de acuerdo con Loden
y Rosener, la diversidad establece una primera dimension basada en caracteristicas como la edad,
etnia, género, orientacion sexual; y una segunda dimension basada en la educacion recibida, las
creencias, estado civil, experiencia laboral (citado en Chiappetta, 2011). De esa forma, los autores
demuestran que, aun desde la perspectiva de gestion, existen caracteristicas tanto observables

como no observables que influyen en la diversidad.

Por su parte, Stevens et al. (2008) busca caracterizar a la diversidad como un arma de
doble filo debido a que, dependiendo de como se aborde, puede traer consecuencias positivas y/o

negativas a la organizacion (citado en Raineri, 2018). De esa manera, ofrece una definicion



bastante imparcial con respecto a la funcionalidad de la diversidad y las dimensiones antes
mencionadas. Asi, se da pie a empezar a pensar en todas aquellas practicas que impliquen

gestionar la diversidad de la forma mas adecuada posible.

Si bien la diversidad es una caracteristica que puede ser encarada desde distintas
disciplinas, para las ciencias de la gestion es relevante en tanto es posible adoptar una filosofia y
serie de acciones que permitan administrarla adecuadamente. Una de las definiciones mas citadas
de esta categoria es la de Cox y Blake, quienes la definen como la “habilidad de la organizacion
para atraer, retener y motivar personas de distintos bagajes culturales” (1991, p. 54). Es decir, los
autores consideran como ejes a los principales procesos de la gestion de personas; pero de igual

forma involucran a toda la organizacion.

Por su parte, Lumadi asegura que la gestion de la diversidad incluye aceptacion y respeto,
reconociendo que todos los individuos son tnicos y diferentes entre si (2008, citado en Chiappetta
2011, p. 59). Asimismo, Cox y Blake (1991) no dejan de lado el aspecto competitivo, ya que
senalan que dicha habilidad permite capitalizar y generar, por lo menos, una ventaja competitiva.
De esa forma, se puede reconocer como la gestion de la diversidad tiene un espacio no solo en el

dia a dia de las organizaciones del siglo XXI, sino también dentro de sus respectivas estrategias.

En lo que respecta a las practicas dentro de la gestion de la diversidad, éstas resultan de
gran importancia y pueden variar dependiendo de los objetivos de cada organizacion. Segin
Kollen (2019) éstas afrontan dos tipos de retos dependiendo del nivel de diversidad: el generar
diversidad y el mantener la diversidad. Asi, lo que el autor pretende es diferenciar las estrategias
que buscan nutrir el nivel de diversidad que tiene una organizaciéon dada de aquellas que buscan

mas bien armonizar y mantener la diversidad alcanzada.

De acuerdo con Chiappetta (2011) usualmente se considera que la gestion de la diversidad
debe tener practicas que busquen incluir minorias histéricamente marginadas en los ambientes
laborales (p. 59). Enrelacion con ello, Fine (2019) hace énfasis en un aspecto que resulta relevante
para la presente investigacion, y es que identifica a las mujeres y minorias LGBTIQ+ como grupos

de riesgo sobre todo en industrias dominadas por lo convencionalmente masculino.

Estas practicas también son exploradas desde el campo de los estudios empiricos y de
inmersion en las distintas realidades organizacionales. Por su parte, Hur y Strickland (2015)
identifican que son practicas cada vez mas usadas en realidades como la norteamericana y las
conectan a reconocimiento y representacion a través de una serie de acciones concretas. Tal como
existen diversas maneras de comprender la gestion de la diversidad de género, también existen
practicas y politicas implementadas alrededor del mundo de manera personalizada por cada

organizacion que decide adoptarlas. En ese sentido, Garzon (2018) ofrece una lista de dieciocho



acciones concretas dirigidas a gestionar la diversidad de manera asertiva. De ellas, podemos

resaltar las siguientes como principales en materia de género:

Tabla 1: Practicas de gestion de la diversidad de género.

N° | Practica

1 | Igualdad salarial, de responsabilidad, de oportunidades, dia de cada género y discapacidad.

2 | Adecuar procesos de gestion humana a la gestion de la diversidad e igualdad.

3 | Poner en marcha un programa de padres y madres trabajadores.

4 | Espacios de maternidad y esparcimientos: Sala de lactancia e Innovation Room.

5 | Charlas educativas para los colaboradores en uso de lenguaje inclusivo y normatividad.

6 | Poner en marcha programas de balance vida-trabajo para todos los colaboradores.

7 | Sensibilizacién e inclusion de colaboradores en la diversidad visible e invisible.

8 | Endomarketing con mensajes de gestion de la diversidad para todos los colaboradores.

9 | Canal interno de denuncias que vigile las posibles practicas discriminatorias y la conciliacion

10 | Establecer como medir el progreso de la organizacion en la implementacion de la igualdad de

oportunidades, la diversidad e inclusion.

Adaptado de Garzon (2018).
1.2. Employee engagement

Por otro lado, se encuentra el employee engagement, el cual es un tema de interés de la
gestion de personas, cuyo concepto tiene multiples definiciones de diversos autores. El presente
trabajo se concentra en observar las diversas perspectivas organizacionales del employee
engagement. Las variables a utilizar son las caracteristicas del employee engagement, los
beneficios que genera para la organizacion como a los empleados de forma personal y los

componentes del employee engagement: dedicacion, absorcion y vigor o energia.

Desde la perspectiva organizacional, Robinson et al. (2004), caracterizan al employee

engagement como una serie de actitudes positivas experimentadas por los colaboradores con



respecto a su pertenencia y contribucion en la organizacion de la que forman parte. Como sefialan
los autores, un empleado comprometido conoce el contexto empresarial y trabaja junto con sus

otros colegas para mejorar el desempefio para beneficio de la organizacion.

Otros autores complementan la vision de Robinson con la idea de que el employee
engagement es un constructo multidimensional que capta las emociones y comportamientos
positivos de un empleado durante el desempefio de su trabajo (Bakker, Albrecht & Leiter, 2011);
al grado de estar absortos y concentrados en el desarrollo del mismo (Saks, 2014). Para poder
mejorar el employee engagement, se deben comprender como las caracteristicas especificas tales
como los recursos y las demandas laborales, se relacionan con los niveles de compromiso (Rigg

et al., 2014).

Una definicion mas actual e integral es la de Linggiallo et al. (2021) por la que se retrata
al employee engagement como la forma en que los trabajadores se involucran directamente en el
trabajo que estd compuesta por aspectos fisicos, cognitivos y emocionales. Este involucramiento
genera un sentimiento positivo en los trabajadores, el cual conllevar a la satisfaccion y entusiasmo

por realizar un esfuerzo extra.

A partir de lo expuesto, se puede decir que el employee engagement genera beneficios
tanto para la organizacion como para el empleado. Entre los beneficios para la organizacion se
encuentran el aumento de la productividad (Eldor, 2016), mejores tasas de retencidén, mayor
satisfaccion del cliente (Harter et al., 2002), la rentabilidad, la productividad, menor rotacién de
empleados, la calidad del trabajo de las personas (Kahn, 1992) y las variables de seguridad (Harter
et al., 2002). Mientras que, entre los beneficios para el empleado estan la satisfaccion laboral,

mejor bienestar (Polo-Vargas, 2017) y mayor lealtad organizacional (Maha & Saoud, 2014).

A continuacion, se detallard los componentes del employee engagement, los cuales son:
la dedicacion, la absorcion y el vigor o energia. Estos componentes estan distribuidos seglin las
actitudes que se puedan evidenciar en un empleado comprometido. En primer lugar, la dedicacion
es el componente cognitivo relacionado con el sentido de importancia, entusiasmo, desafio
(Salanova et al., 2005), inspiracion y orgullo en las tareas del trabajo (Salanova & Schaufeli,
2009), que implica la voluntad del empleado por realizar un esfuerzo extra para su organizacion
(Ogueyungbo, 2020). En segundo lugar, la absorcion es el componente afectivo caracterizado por
la sensacion de concentracion total que muestra el empleado hasta lo profundo que puede llegar
a estar absorto en el trabajo (Schaufeli et al., 2002). Segiin Ogueyungbo (2020), los empleados
pueden tener el control sobre el equilibrio entre el trabajo y la vida privada, sin rasgos de

agotamiento; como también mostrar altos niveles de ciudadania organizacional y mayor eficacia.
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Y, por ultimo, el vigor o energia es el componente conductual que percibe la intensidad,
desempefio, y empuje de parte de los empleados en el trabajo (Rich et al., 2010). Este se refiere a
la energia, y resistencia fisica y mental que llevan los empleados a la realizacion de sus labores,
asi como el esfuerzo y fortaleza que tengan para salir de las dificultades (Schaufeli et al., 2004).
Asi, las variables descritas del employee engagement resultan relevantes para la investigacion, ya
que a partir de ellas se busca entender como otros factores se relacionan con ellas y afectan el

ambiente laboral para que asi las organizaciones puedan disefar estrategias mas eficaces.

Finalmente, dentro del modelo de Polo-Vargas, Fernandez-Rios, Bargsted, Ferguson y
Rojas-Santiago (2017) se detalla el marco conceptual de la relacion entre compromiso laboral y
employee engagement. Este modelo explica que las dimensiones afectiva y normativa son las que
generan mayor employee engagement. Estas dos dimensiones son resultado de las relaciones
formales e informales en el lugar de trabajo, entre jefes o lideres con los empleados que abarca
sentimientos positivos y de pertenencia a la empresa (dimension afectiva); y, por otro lado, el
deber moral e identificacion con las normas de la organizacion como politicas y practicas de la
organizacion (dimension normativa). Todo ello, desarrolla sentimientos positivos en los

empleados, generando motivacion, energia e interés hacia su trabajo.
1.3. Gestion de la diversidad de género en el Peru

En las proximas lineas, se da el esfuerzo aterrizar las variables tratadas en la presente
investigacion en el contexto escogido se ven expresados de una vez. Por un lado, si bien la gestion
de la diversidad es un tema abordado desde una amplia gama de perspectivas en la literatura
global, en el Perti se manifiesta de otra manera. De acuerdo con Fuchs (2010), en América Latina
y el Pert, la diversidad de género es una de las méas populares debido al paulatino ingreso de la
mujer en el mercado laboral. Lo cual lo vuelve un tema de permanente estudio a través de los

anos.

En general, los estudios en nuestro pais sobre gestion de la diversidad de género tienden
a aproximarse de forma valida pero reducida a dicho fendomeno. Asi, tienden a gravitar
inmediatamente hacia la situacion de la equidad de género y brechas entre hombres y mujeres.
De acuerdo con Diaz et al. (2017), es gracias al enfoque de género que se problematizan las
realidades desiguales, sobre todo en paises como el nuestro. Asi, desde la perspectiva de género
se abordan cuestiones como practicas machistas y excluyentes que han sido siempre interiorizadas

como normales.

En ese sentido, se reproducen términos acufiados en la materia como el ‘techo de cristal’
0 ‘piso pegajoso’ para hacer referencia a las principales barreras culturales y econémicas que

enfrentan las mujeres en sociedades como la nuestra. Segun Acuia et al. (2018), las brechas de
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género efectivamente continllan presentes en el ambito laboral, sobre todo en la esfera laboral.
Asimismo, esto tiene repercusion no solo a nivel individual y familiar, sino también

organizacional e incluso social y comunitario.

No obstante, cabe resaltar que no solo a nivel internacional existen manifiestos y planes
sobre la igualdad de género, sino también los hay a nivel nacional. Por ¢jemplo, como actual
regente en la materia desde el Poder Legislativo se tiene a la Ley N° 30709 o Ley que prohibe la
discriminacion remunerativa entre varones y mujeres. Esta fue promulgada en el afio 2017 y sienta
las bases para muchos otros aspectos de las condiciones laborales y equidad en el ambito laboral
para las mujeres. En su primer articulo expone el objetivo de la ley como “Prohibir la
discriminacion remunerativa entre varones y mujeres, mediante la determinacion de categorias,
funciones y remuneraciones que permitan la ejecucion del principio de igual remuneracion por

igual trabajo” (EI Peruano, 2017, p. 3).

De esa manera, se perfila como la iniciativa mas clara respecto a la igualdad de género en
el ambiente laboral y en sus siguientes cinco articulos urge a las empresas a tomar las siguientes
acciones concretas. En primer lugar, creacion de cuadros de categorias. En segundo lugar, fijar
remuneraciones por categoria. En tercer lugar, establecer planes de capacitacion con igualdad
para hombres y mujeres. En cuarto lugar, garantizar el trato digno, compatibilidad de vida
personal, laboral y familiar y prevencion del hostigamiento sexual. Finalmente, prohibicion de
despido y no renovacion de contrato por motivos vinculados con la condicion de embarazo o

periodo de lactancia (EI Peruano, 2017, p. 3).
1.4. Employee engagement en el Peru

En el Peru, los estudios encontrados fueron sobre el engagement en relacion con otros
elementos organizacionales tales como la cultura organizacional' (Bobadilla M., Callata C. &
Caro A., 2015); satisfaccion laboral® (Candia, Castro & Sanchez, 2017); y rituales corporativos3
(Chavez-Luna L., Horna-Cerna K., Méickelmann M., Gallardo-Echenique E., 2020); employee
experience’ (Jiménez R. y Marroquin D., 2020). De este tltimo estudio, se busca describir el

estado actual del employee experience en el sector de seguros peruanos, donde los resultados

! Grupo sobre los valores, creencias, principios y normas que influyen en los aspectos de la vida laboral y
rigen la toma decisiones.

2 Satisfaccion laboral: Actitud o conjunto de actitudes que serdn influenciados por una serie de factores
internos y externos en el entorno laboral.

* Rituales corporativos: Acciones que organiza cada empresa de forma periddica para poder integrar y
brindar espacios de colaboracién o productividad para todos sus miembros.

4 Employee experience: la interseccion entre las expectativas de los colaboradores, sus necesidades y deseos
con lo que la organizacion les ofrece en relacion a dichos aspectos.



encontrados fueron que las estrategias que usa la organizacion para mejorar la experiencia de los

colaboradores eran acciones que se adectian mejor al concepto de employee engagement.

Por otro lado, se encuentra el estudio de Candia, Castro y Sanchez (2017) que buscan
analizar los factores de la satisfaccion laboral y el engagement que impactan en la reduccion de
la intencioén de rotacion del personal funcionario de una empresa minera. Aun asi, los estudios
sobre employee engagement en Pera son escasos en otras industrias y entornos organizacionales.
Y por ultimo esta el estudio sobre rituales corporativos de Chavez-Luna et. (2017), uno de los
hallazgos obtenidos detalla que existen dos tipos de cultura organizacional: mision e

involucramiento, las cuales predicen el engagement laboral en el sector bancario.
1.5. Industria eléctrica en el Peru

Cifras del Global Gender Gap Report (2021) evidencian que, segun el mas reciente
analisis, la brecha de género que queda por cerrar es de aproximadamente 32.3%; la cual tomaria
aproximadamente 145 afios para cerrarse de acuerdo con sus proyecciones en base a la evolucion
de dicho fendmeno hace décadas. Cabe resaltar, que uno de sus principales indices para analizar
la brecha de género es la paridad en la participacion econdomica y oportunidades en el ambito
laboral.

El sector energético es considerado como uno de los sectores econdomicos con menor
diversidad de género a nivel mundial, a pesar de los recientes esfuerzos para promover y alentar
la participacion de las mujeres. La participacion femenina en el sector energético sigue siendo
todavia inferior a la masculina en el marco de la economia mundial, la cual varia aiin mas en los
subsectores de la energia (IEA, 2020). A pesar de que la energia representa el 48% de la fuerza
laboral mundial, las mujeres solo representan el 22% de la fuerza laboral en el sector del petroleo

y el gas y el 32% en otras energias renovables (Irena, 2019).

Debido a las brechas de género expuestas, hay poca participacion laboral femenina, en
distintos niveles de las organizaciones, en especial en los puestos de liderazgo. Segtn la Agencia
Internacional de Energia (2018) existen grandes obstaculos culturales que las mujeres tienen que
afrontar dentro de este sector, tanto para acceder a posiciones de liderazgo como para reclutar y
retener talento femenino. Segun el Banco Interamericano de Desarrollo (2018), en América Latina
y El Caribe tienen el porcentaje mas alto de directoras ejecutivas; sin embargo, este porcentaje
representa solo el 9% del total de los directores; adicionalmente a ello, las mujeres representan

solo 7% de los directores no ejecutivos y 17% de los gerentes.



1.6. Enel Distribucion Peru

Tal como se menciond previamente, una de las principales empresas distribuidoras de
energia eléctrica en el pais es Enel Distribucion, la cual ha sido escogida como sujeto de estudio
para la presente investigacion. Esta organizacion es una subsidiaria del grupo Enel, matriz italiana
con operaciones de generacion y distribucion de energia eléctrica desde hace mas de 50 afios. En
el Peru, cuenta con tres empresas: dos de generacion (Enel Generacion Pert, Enel Generacion

Piura) y una de distribucion (Enel Distribucion Peru).

Actualmente, Enel Distribucion Perti cubre mas de 52 distritos de las provincias de forma
exclusiva y otros 5 de manera compartida con la empresa distribuidora de la zona sur (Enel, 2021).
En total, lleva energia a casi un millén y medio de clientes, beneficiando a mas de la mitad de la
poblacion de la capital peruana. Abarca el 31% de las ventas de energia eléctrica del pais y de
acuerdo con su memoria anual (2020), es una empresa concesionaria del servicio publico de
electricidad para la zona norte de Lima Metropolitana, Callao y las provincias de Huaura, Huaral,

Barranca y Oyon.

Ademas, se le considera un caso sobresaliente en la industria eléctrica peruana debido a
que la participacion femenina en su fuerza laboral es el 33.5%; cabe resaltar, que dicho porcentaje
representa un incremento del 0.6% con respecto al afio anterior. Este porcentaje de colaboradoras
se distribuye en 73.9% a la parte administrativa; 30.1%, lideres y profesionales; 19% ejecutivas;
y 3.3%, técnicas (Enel Distribucion 2020). Se puede evidenciar que, a pesar de las repercusiones
culturales del machismo y desigualdad en nuestro pais, existe una clara intencion de involucrar

talento femenino en sus operaciones.

La empresa en mencién organiza su estrategia bajo la filosofia “Open Power”, la cual
aborda no solo su mision y actividades actuales, sino también sus principales planes de desarrollo.
De acuerdo con la informacion publicada, su vision estd basada en dos pilares: innovaciéon y
sostenibilidad; los cuales estan intimamente desarrollados y buscan abordarlos de manera extensa.
Mientras que su mision desarrolla su filosofia “Open Power”, la cual es “abrir el acceso a la
energia, por medio de un proyecto ambicioso” (Enel Distribucion, 2020). Este proyecto consiste
dotar a un publico mayor de accesibilidad a la energia; traer innovaciones relevantes a la mesa;
abrir nuevos métodos de gestionar la energia para las personas; disefiar maneras innovadoras de

utilizar la energia; y abrir nuevas alianzas.

Asimismo, con respecto a practicas de diversidad e inclusion, Enel promueve la equidad
de género mediante medidas contra la violencia hacia la mujer, disefiando programas que busquen

revalorizar las diversades capacidades con las que pueden contribuir las mujeres; asi como
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eventos, "Un Café por la Diversidad", que traten sobre temas de equidad de género, racismo,

discapacidad, entre otros (Enel Distribucion, 2020).

En base a dichos esfuerzos, la organizacion tiene reconocimientos a nivel global en torno
a su modelo de gestion de la diversidad. Si bien de manera local no pertenece a ningun ranking
relacionado a la gestion de personas, si los ha obtenido como Grupo Enel en el ambito
internacional. De acuerdo con Equileap (2021) en la ultima edicion de su reporte global de
igualdad, el Grupo Enel se posiciona en el puesto 8 a nivel mundial; siendo asi la primera empresa
italiana y la primera de la categoria “utilities” en aparecer en el ranking. De esa forma, confirma
su compromiso en materia de género luego de haber aparecido también en el Bloomberg Gender

Equality Index y el Refinitiv Diversity and Inclusion Index (Enel, 2021).
1.7. Marco analitico para la gestion de diversidad de género y engagement

Finalmente, las dos variables teoricas planteadas por la presente investigacion son
sencillamente abordables en términos de los intereses de las organizaciones con respecto a la
gestion de las personas. Sin embargo, tratar de entenderlas de forma relacionada es un desafio
para la academia ya que la produccion de estudios empiricos sobre estas variables en la industria

planteada es escasa.

A través de un trabajo de investigacion previamente realizado, se propone como
alternativa para abordar la exploracion de la relacion entre ambas variables tedricas en mencion
el siguiente modelo. Las practicas concretas de las organizaciones, como manifestacion de la
gestion de la diversidad de género, pueden enmarcarse en las dos dimensiones del employee

engagement: la normativa y la afectiva.

De esa manera, estarian vinculadas a la manifestacion de elementos del employee
engagement como la absorcion, dedicacién y vigor. Lo cual, finalmente, se traduce en la
generacion de beneficios individuales y organizacionales que la compaiiia capitaliza dado que la

convierte en una ventaja competitiva.
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Por otro lado, el modelo expuesto fue presentado ante una serie de expertos en materia de
gestion de la diversidad de género y employee engagement con la finalidad de obtener su
validacion y retroalimentacion con miras a la aplicacion de este. Los principales comentarios
obtenidos sobre el mismo fue que es ciertamente novedoso, debido a que busca hipervincular a la
gestion de la diversidad de género especificamente con el engagement, cosa que no habian notado
antes. Mas alla de que todas las buenas practicas de una organizacion se vinculan con el
compromiso, el tratar de establecer la relacion entre ambas variables es positivo. Ademas,
consideraron una correcta representacion del employee engagement en términos de las
dimensiones presentadas y los elementos subsecuentes, como la absorcion, vigor y dedicacion.
Tal como lo afirma, Maria Cordova, vicepresidenta de Gestion del Talento ENGIE, sobre el
employee engagement que interrelaciona la parte cognitiva, emocional y motivacional
representada en las normas, politicas, procedimientos, beneficios y demas (comentario personal,

25 de mayo, 2021).

En términos de retroalimentacion, brindaron tres puntos principalmente a considerar. En
primer lugar, la importancia de las relaciones interpersonales en ambas variables, especialmente
en la generacion de employee engagement. En segundo lugar, la capacidad de brindar direccion a
la absorcion, vigor y dedicacion en el modelo. Y, en tercer lugar, el tomar en cuenta los ptblicos
receptores de dichas politicas y practicas. Esto debido a que, dentro de la heterogeneidad que
implica la fuerza laboral de una organizacion, los diferentes publicos y colectivos podrian recibir
las practicas de maneras distintas. No obstante, existio unanimidad entre los expertos en la materia
consultados sobre la validacion del modelo y su proxima aplicacion en el caso de estudio

seleccionado.
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A partir de todo lo sefialado, se sostiene que existe un vacio del conocimiento dentro de
la realidad peruana sobre la relacion que pudiesen tener la gestion de la diversidad de género y la
generacion de employee engagement, sobre todo en un entorno altamente masculinizado como el
sector energético. Ello constituye un problema, debido a la creciente necesidad de gestionar las
condiciones laborales de cada vez mas poblacion femenina y abiertamente LGBTIQ+ que se

inserta en el mercado laboral peruano.

Por ello, la presente investigacion busca explorar la relacion entre la gestion de la
diversidad de género y el employee engagement en una empresa del segmento de distribucion
eléctrica como Enel Distribucion. Y asi, que los hallazgos permitan entender mejor los beneficios
e incentivos que tendrian las empresas de la misma industria, e incluso del mismo sector para

abrazar y promover dichas practicas.
2. Preguntas de investigacion y objetivos de investigacion

A partir de lo planteado en la seccion anterior, se proponen las siguientes preguntas de

investigacion; asi como los objetivos correspondientes.
2.1. Pregunta general

(Como es la relacion entre las practicas de gestion de la diversidad de género y el employee

engagement en Enel Distribucion?
2.2. Preguntas especificas
e ;Cual es el marco analitico adecuado para explorar la relacion entre la GDG” y el EE®?
e ,Cuadles son las practicas de GDG presentes en Enel Distribucion?
e ,Coémo es el nivel de EE en Enel Distribucion respecto a las practicas de GDG?

e ,Cuales son los factores mas significativos de la relacion entre la GDG y el EE en Enel

Distribucion en base al marco analitico propuesto?
2.3. Objetivo general

Explorar la relacion entre las practicas de gestion de la diversidad de género y el employee

engagement en Enel Distribucion.
2.4. Objetivos especificos

e Validar con expertos un marco analitico para explorar la relacion entre GDG y EE.

5 Gestion de la diversidad
® Employee engagement
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e Identificar practicas de GDG presentes en Enel Distribucion.

e Identificar el nivel de EE en Enel con respecto a las practicas de GDG percibidas por los

trabajadores.

e Describir los factores mas significativos de la relacion entre la GDG y el nivel de EE en

Enel Distribucion en base al marco analitico propuesto.
3. Justificacion

De acuerdo con Reffico y Ogliastri, es innegable lo relacionadas que estan las empresas
con sus respectivos entornos sociales en la actualidad (2009, p. 20). Asimismo, segun Dyzenchauz
(2017), en América Latina las areas de gestion de personas estan en busca de estrategias para
conectar emocionalmente a sus empleados con su trabajo generando de su parte un compromiso
con la organizacion (citado en Azafna & Cabrera, 2019). En ese sentido, una de las intenciones
del presente trabajo de investigacion es seguir dandole espacio a la discusion de la diversidad, ya
que ésta es un fenémeno inherente a la sociedad de hoy. Asi, se espera poder retratar la gestion
de la diversidad -especificamente de género- desde el punto de vista organizacional. Ademas,
hacerlo converger con el employee engagement ya que este es un factor relevante en la bisqueda

del compromiso desde la gestion de personas.

Por otro lado, “la dimension de género del suministro energético y la formulacion de
politicas hasta hace poco permanecié inexplorada en la literatura. Esto es a pesar de la evidencia
de que el sector energético esta claramente dominado por hombres” (Pueyo, 2020, p. 3). En ese
sentido, a través del presente estudio se pretende contribuir al entendimiento de la relacién entre

ambas variables presentadas anteriormente en el contexto del sector energético peruano.
4. Viabilidad

Las variables tedricas de la presente investigacion, es decir, la gestion de la diversidad de
género y el employee engagement han sido abordadas de manera independiente por la literatura
desde hace varios afios. Por ello, es que se cuenta con un amplio material académico sobre dichas
variables. Ademads, se tiene acceso a los expertos y especialistas pertinentes para realizar la
exploracion en el caso propuesto, debido a que se cuenta con el compromiso de la empresa para

acceder a los trabajadores de acuerdo con las necesidades del estudio.

Un aspecto favorable, es que se cuenta con el apoyo del Grupo de Investigacion sobre
Gestion de la Diversidad de la Facultad de Gestion y Alta Direccion, lo cual facilita el acceso a
profesionales e informacion relevante del campo. Asimismo, se cuenta con adecuada

conectividad, asi como con el espacio de tiempo suficiente durante el semestre para alcanzar los
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objetivos planteados.
5. Limitaciones

El presente estudio cuenta con las limitaciones que se exponen a continuacioén. En
términos del tamafio de la muestra, el acceso a las trabajadoras y trabajadores fue restringido en
relacion al tiempo disponible debido a los permisos que se tenian que obtener para entrevistarlos.
Asimismo, el solo poder entrevistar a través de videollamadas, debido a la pandemia por el
COVID-19, se considera un limitante a la observacion de reacciones y lenguaje no verbal durante
la recoleccion de informacion. En términos de la extrapolacion de resultados, se considera que el
marco analitico propuesto es ajustado a las caracteristicas de la industria para el cual fue

construido, por lo que los resultados no pueden ser generalizados.

Habiendo expuesto lo propio, en el proximo apartado, se expone el disefio metodologico

planteado para abordar la problématica descrita hasta el momento.

15



CAPITULO 2: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

A continuacion, en base a todo lo previamente expuesto y al sustento teérico de la tesina
“Marco analitico de la relacion entre las practicas de la gestion de la diversidad de género y
employee engagement en el sector energético” (Marticorena & Ramos, 2021) se presenta la

metodologia propuesta para la presente investigacion.
1. Secuencia metodolégica

Después de la seleccion y elaboracion de la situacion problematica anteriormente
expuesta, se procedio a hacer una investigacion sobre las empresas de la industria escogida, entre
las cuales las mas relevantes son Enel Distribucion y Luz del Sur. En ese sentido, se realizé una
inmersion en sus documentos publicos como las memorias anuales para analizar la viabilidad de
la investigacion en ellas. Se concluyd que Enel Distribucion sea el caso de estudio seleccionado
para ser el contexto en que se enmarque la presente investigacion debido a la informacion
publicada sobre sus esfuerzos en gestion de la diversidad. Asi, ésta plantea la siguiente secuencia

metodologica.

En primer lugar, se propone un marco analitico como herramienta de analisis para la
vinculacion de ambas variables; y, con él, realizar entrevistas de validacion a expertos en
engagement seleccionados para validar dicha herramienta como marco de analisis para la relacion

entre variables teoricas (ver Anexo A).

En segundo lugar, se procede a formular y validar con expertos en metodologia una guia
de entrevista semi estructurada dirigida a los profesionales del 4rea de gestion de personas de Enel
Distribucion Pert para indagar en las préacticas de gestion de la diversidad de género que utilizan
en la organizacion. Asi también, para comprender el manejo dado a la retencion y engagement en

su espacio de trabajo (ver Anexo B).

En tercer lugar, se procede a elaborar y validar con expertos en metodologia una guia de
entrevista semi estructurada dirigida a trabajadoras y trabajadores de Enel Distribucion para
indagar en su nivel de employee engagement. Dicha guia de entrevista utiliza como principal
lineamiento el cuestionario Utrech Work Engagement Scale (UWES-9) de Schaufeli (2003) para
abordar el nivel de employee engagement desde sus variables propuestas: absorcion, dedicacion
y vigor. Asimismo, cabe resaltar que se busca indagar de manera cualitativa en dichas variables

a partir de las preguntas y repreguntas asociadas al cuestionario (ver Anexo C).

En cuarto lugar, se lleva a cabo el andlisis de los datos obtenidos para alcanzar los
hallazgos respectivos en cada una de las fases previas. Asi, con los datos recolectados y

procesados, se inicia la fase de exploracion y generacion de hallazgos con respecto a la relacion
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entre las practicas de gestion de la diversidad de género y el employee engagement en Enel

Distribucion. Esto Gltimo con ayuda del marco analitico previamente establecido y validado.

2. Propuesta metodologica
2.1. Alcance

El alcance de la presente investigacion es exploratorio. Segun los autores Hernandez et
al. (2010), un estudio exploratorio se realiza con el objetivo de examinar un tema o un problema
de investigacion poco estudiado antes. En el presente estudio, se realiza este objetivo mediante la
exploracion de las practicas de diversidad de género y el employee engagement en una empresa

de la industria eléctrica, Enel Distribucion Pert.
2.2. Enfoque

La presente investigacion tiene un enfoque cualitativo. Una investigacion cualitativa tiene
como caracteristicas enfocarse en comprender fenémenos, explorarlos desde la perspectiva de los
participantes en un ambiente natural y en relacion con su contexto (Hernandez et al., 2010). Es
asi como el presente estudio tiene como objetivo el conocimiento de las practicas de gestion de la
diversidad de género en la organizacion, la exploracion del employee engagement mediante sus
dimensiones, componentes y beneficios; y el conocimiento de las percepciones de los empleados,

donde no se toma en cuenta métricas numéricas para interrelacionar las variables de estudio.
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2.3. Disefio metodologico

Dado que la presente investigacion tiene un enfoque cualitativo, existen dos tipos de esta
investigacion: no experimental y experimental. En este caso, el presente estudio es una
investigacion no experimental. Segin los autores Hernandez et al. (2010), un estudio no
experimental se enfoca en algun fenémeno predeterminado que no ha sido ocasionado
intencionalmente por quienes investigan (p. 153). Ademas, en estos estudios, las variables
independientes no son manipulables ni se tiene control de estas porque ya sucedieron o se dieron,
sus efectos. En el caso de esta investigacion se busca explorar las practicas de gestion de
diversidad de género y el employee engagement, mediante sus caracteristicas, componentes y

dimensiones, lo cual implica la obtencion de datos sin manipulacién deliberada de las variables.

Asimismo, dentro de esta clasificacion de investigacion no experimental, se encuentran
los disefios transeccional o transversal y longitudinales. Este estudio es de disefio transversal, lo
cual quiere decir que la recoleccion de datos se da en un mismo periodo; y, por ende, las

conclusione se basan en dicho periodo.

Finalmente, cabe resaltar que la presente investigacion también es un estudio de caso.
Segiin Harrison (2002) el estudio de caso busca comprender al objeto de estudio dentro de su
contexto, tomando en cuenta las variables que lo rodean. El principal motivo por el que la
investigacion se conduce como un estudio de caso es debido a que solo existen dos organizaciones
dedicadas a la distribucion de energia eléctrica en Lima. Asi, se toma a Enel Distribucion Pert
para conducir la investigacion como de tipo “caso tnico” ya que esta evidencia una propuesta de

gestion de diversidad e inclusion.
3. Técnica de recoleccion de informacion y marco muestral

La técnica de recoleccion de informacion escogida para la presente investigacion es la
entrevista semi estructurada tal como se menciond en los parrafos anteriores. Asimismo, se
definen tres segmentos para ser entrevistados como parte del marco muestral. Estos son: expertos
en materia de gestion de la diversidad de género y employee engagement, profesionales de gestion

de personas en la organizacion escogida; y trabajadores y trabajadoras de Enel Distribucion.
3.1. Expertos en gestion de la diversidad de género

Con respecto a los expertos en materia de employee engagement, la primera entrevistada
fue Maria Elena Coérdova, quien actualmente se desempeila como vicepresidenta de Recursos
Humanos en Engie, importante empresa del sector energético, enfocada en generacion de energia
eléctrica. Tiene mas de 20 afos de experiencia en el manejo de temas de gestion de personas como

compensaciones y engagement.
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El segundo entrevistado decidié6 mantener su identidad en reserva; sin embargo, cabe
resaltar que es Director de Talento en un importante grupo econémico del pais desde hace seis
meses. Asimismo, si bien tiene experiencia laboral en distintas industrias, también se dedica a la

gestion de personas desde el &mbito académico en una importante universidad del pais.

La tercera entrevistada fue Maria Pia Bravo, quien es directora ejecutiva de Presente
ONG, una ONG enfocada en talento y empleabilidad LGBTIQ+. Tiene aproximadamente dos
afos ejerciendo dicho cargo y trabajando de la mano con organizaciones (privadas, publicas y
demas) en temas de gestion de la diversidad, especialmente de género y condiciones laborales

para minorias sexuales.

Tabla 2: Relacion de expertos en la materia entrevistados.

Nombre Cargo Organizacion
Maria Elena Cérdova Vicepresidenta de Recursos Humanos Engie
Anénimo Director de Talento Grupo Empresarial
Maria Pia Bravo Directora Ejecutiva Presente ONG

3.2. Profesionales en gestion de personas

En segundo lugar, profesionales en materia de gestion de la diversidad que laboran en la
empresa caso de estudio. En ese sentido, se realizaron tres entrevistas a miembros del
departamento de gestion de personas en la organizacion para recopilar la informacion deseada.
La primera entrevistada fue Patricia Uribe, quien es la encargada del departamento de Diversidad
e Inclusion de la compaiia. Ella es trabajadora social de profesion y cuenta con experiencia en la

compania desde hace aproximadamente 20 afios.

El segundo entrevistado fue Tito Santillan, quien labora desde hace cinco afios en la
empresa. A la fecha es encargado del departamento de Reclutamiento y Seleccion en el Grupo
Enel, rubro de la gestion de personas en el que tiene mas de 10 afios de experiencia. Finalmente,
el tercer entrevistado fue Milko Martinez, quien es encargado del departamento de Formacion y
Desarrollo de la empresa. Si bien lleva 10 afios cumpliendo dicha funcion para la compaiiia, tiene

20 anos de experiencia en el area.
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Tabla 3: Relacion de profesionales de gestion de personas de Enel Distribucion

entrevistados.
Nombre Area
Patricia Uribe Diversidad e Inclusion
Tito Santillan Reclutamiento y Seleccion
Milko Martinez Formacion y desarrollo

3.3. Trabajadoras y trabajadores de Enel Distribucion

Finalmente, se procedio a entrevistar a diversas trabajadoras y trabajadores de Enel
Distribucion con la finalidad de obtener una vision transversal sobre el conocimiento de las
politicas y practicas de gestion de la diversidad de género. Asimismo, para obtener un
acercamiento a la identificacion del nivel de employee engagement en relacion con dichas

politicas y practicas y lograr la saturacion en términos de informacion recolectada.

Para poder conocer el nivel de employee engagement de las y los trabajadores de Enel
Distribucion se utilizoé una guia de entrevista semi estructurada, la cual maneja como principal
lineamiento el cuestionario Utrech Work Engagement Scale (UWES-9) de Schaufeli (2003) que
aborda las variables: dedicacion, absorcion y vigor. Estas variables son los componentes con los

cuales se manifiesta el employee engagement en las y los trabajadores de Enel Distribucion Pert.

Se utiliz6 esta guia de entrevista como una adaptacion a las necesidades del estudio
cualitativo. De esa manera, si bien se toman los datos cuantitativos (nivel de absorcion, dedicacion
y vigor) se da especial énfasis al enfoque cualitativo profundizando en las respuestas de las y los

trabajadores.

Se entrevistd a 10 trabajadores con los cuales se cumplio con la meta de abarcar la serie
de perfiles que se detalla a continuacion: trabajadores solteros, solteras, madres y padres de
familia. Asimismo, trabajadores del area administrativa, como del campo técnico, en posiciones
senior y junior. También, trabajadores jovenes (menores de 35 afos) y mayores (de 35 afios a
mas). Finalmente, trabajadoras y trabajadores que formen parte del comité de Diversidad e

Inclusion y que hayan interactuado con el Comité contra el Hostigamiento Sexual y Laboral.
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Tabla 4: Relacion de trabajadoras y trabajadores de Enel Distribucion entrevistados.

Tiempo de
. Edad
Nombre Puesto Area servicio Género Hijos
. (aios)
(aios)
Analista Senior Risk ,
Giordano Area
) Management and o 8 M -35
Castrejon administrativa
Strategy
Coordinador de .,
Area
Mauro Ledén Alquiler de o 9 M +35 X
administrativa
Infraestructura
Analista Area
Gerson Velez 7 M -35
de Regulacion técnica
Rodrigo Key Account Area
5 M -35
Basurco Manager técnica
Especialista en ,
Silvia Area
Desarrollo y Gestion 4 F -35 X
Talavera administrativa
de Producto
Andrea People Business Area
10 F -35
Casella Partner Support administrativa
Analista de Gestion y .
Diana Area
Control en Alta 4 F -30
Sanchez : técnica
Tensién
Auditor Area
Jorge Salazar 14 M +35 X
Interno administrativa
Fiorella Jefa de Area
12 F +35 X
Robles Supply Chain técnica
Claudia Analista Area
24 F +45 X
Leyton de Servicios administrativa

4. Técnicas de analisis de informacion

El proceso de analisis de la informacion se da, en un inicio, con la transcripcion manual
de las entrevistas obtenidas por ambos investigadores en documentos de Microsoft Word. En
seguida, se procede a la codificacion de estas en un documento de Microsoft Excel. Dicha
codificacion se da en base a las variables y subvariables consignadas en la Matriz de Consistencia

(ver Anexo H).
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Es asi como las principales variables a tomar en cuenta son la gestion de la diversidad de
género, manifestada tanto en las definiciones brindadas, como en las politicas y practicas
discutidas durante las entrevistas; y el employee engagement, medido a través de la escala de
Likert ubicada en la entrevista a los trabajadores, asi como las preguntas de apoyo para el analisis

cualitativo.

El proceso de triangulacion de la informacion se da a través de la contraposicion de los
datos obtenidos de la revision bibliografica de las variables en cuestion. Para los autores
Hernandez et al. (2010), la triangulacion de recoleccion de los datos serd mas conveniente tener
varias fuentes de informacion y métodos para recolectar estos, para asi poseer una mayor riqueza,
amplitud y profundidad de datos; es decir, se debe proveer de diferentes actores, de distintas
fuentes y de una mayor variedad de formas de recoleccion. Es por ello, las entrevistas brindadas
seran por los expertos en materia de gestion de la diversidad de género y employee engagement,
por profesionales de gestion de personas de la organizacion y las y los trabajadores de diversas

areas de la organizacion.
5. Etica de la informacion

El proceso de la investigacion requiere la participacion de personas para la recoleccion
de informacion de fuentes primarias. Para esto es necesario la comunicacién a las personas
participantes acerca de los objetivos, usos y alcances de la investigacion. Cabe resaltar que en la
presente investigacion se respeta la libertad de expresion, dignidad, género, autonomia de los
participantes de expertos tedricos, especialistas de employee engagement como de gestion de la

diversidad, y los empleados de la empresa Enel Distribucion.

La investigacion se rige bajo la Ley de Proteccion de Datos Personales, la cual garantiza
la privacidad de los datos de contacto de las personas entrevistadas y los de grupos focales
mediante la presentacion y uso del consentimiento informado, este documento proporciona o no
la participacion al estudio. De igual manera, los participantes tienen el derecho de solicitar y
conocer los resultados finales de la presente investigacion, los cuales deben ser reportados con
total honestidad e integridad. Asimismo, los investigadores se comprometen a utilizar los datos
de informacion recolectados con fines académicos para el estudio y no causar dafios perjudiciales

al bienestar de las personas que participan en la investigacion.

Luego de haber descrito las consideraciones metodologicas determinadas para esta
investigacion y a los participantes a los cuales se tuvo acceso durante el trabajo de campo, en el
siguiente apartado se presentan los hallazgos obtenidos. De manera general, estos seran
estructurados segiin los siguientes cuatro subindices: consideraciones previas, gestion de

diversidad de género, employee engagement y beneficios.
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CAPITULO 3: ANALISIS DE LA INFORMACION

En el presente capitulo expone el proceso de andlisis de la informacién recabada en la
presente investigacion, asi como su correspondiente triangulacion para la generacion de
hallazgos. Dicho proceso consta de tres fases. En primer lugar, la recoleccion de literatura que
fue oportunamente expuesta lineas arriba. En segundo lugar, la recopilacion de entrevistas a
expertos en la materia, a profesionales de gestion de personas de Enel Distribucion y a una serie
de las y los trabajadores de dicha empresa. Y, en tercer lugar, el contraste de dichos datos. De esa
manera, las entrevistas a profundidad mencionadas fueron debidamente transcritas, codificadas y
sintetizadas en base a las categorias designadas. Con ello se procede a la contraposicion de la
informacidén procesada con la intencion de generar los hallazgos mas relevantes para la

exploracion que supone el presente trabajo de investigacion.

A continuacion, se detallan los principales hallazgos de la investigacion mediante una
estructura basada en el modelo presentado como base teérica. El modelo propuesto “Vinculacion
de las practicas de gestion de diversidad de género y employee engagement” esta compuesto
por 3 partes: las politicas y practicas de la gestion de la diversidad de género, employee
engagement, y los beneficios organizacionales e individuales que generan al fin una ventaja

competitiva desde la gestion de personas.

En primer lugar, se describen las politicas y practicas de gestion de la diversidad de
género de Enel Distribucion Pert, encontradas principalmente en la fase de trabajo de campo de
la presente tesis. Asimismo, la percepcion de las y los trabajadores con respecto a estas practicas.
En segundo lugar, se detalla el employee engagement, las dimensiones que lo afectan, normativa
y afectiva; y sus componentes: vigor, dedicacion y absorcion. En tercer lugar, a través de las
respuestas de las y los trabajadores de Enel de Distribucion, se busca hallar el nivel de employee
engagement de estos trabajadores, asi como la influencia o no de las practicas de diversidad de
género. Y finalmente, los beneficios organizacionales e individuales que resultan a causa de la
existencia de estas practicas de gestion de la diversidad de género de Enel Distribucién Peru
generando a fin una ventaja competitiva.

Tal como se menciona en el primer capitulo del presente trabajo, el modelo propuesto
busca relacionar dos variables importantes, pero poco vinculadas de las ciencias de la gestion que
son la gestion de la diversidad de género y el employee engagement. Asi, en primer lugar, en
materia de la gestion de la diversidad de género, lo relevante no solo es el entendimiento y
posicion que tenga la organizacion, sino la manera en que ésta se materializa a través de politicas

y practicas concretas.
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En ese sentido, el modelo contempla que dichas politicas y/o practicas se relacionan
directamente con las dimensiones normativa y afectiva del employee engagement, promoviendo
dicha variable en la organizacion. La cual se ve manifestada en, principalmente, tres elementos
como la absorcion, el vigor y la dedicacion de los trabajadores de la organizacion. Y, finalmente,
que los resultados deseados de dicha relacion son los beneficios individuales y organizacionales

que buscan generar una ventaja competitiva desde la gestion de personas.

Asi, luego de concluida la fase de inmersion y trabajo de campo en el caso de estudio, se

procede a detallar los hallazgos obtenidos.
1. Consideraciones previas sobre la gestion de diversidad de género

La implementacion de politicas y practicas de gestion de diversidad de género empezd
como una homologacion de lineamientos de la casa matriz europea. Tal como lo sefala Tito
Santillan, “es un objetivo de Enel a nivel global, brindar igualdad de oportunidades logrando el
equilibrio entre hombre y mujeres” (comunicacion personal, 22 de junio, 2021). Sin embargo, en
este proceso de implementacion de politicas, hay un proceso muy importante que es el de la
adaptacion de la cultura italiana a la cultura peruana. Durante esto, se disefian diversas practicas
diferentes a las de la casa matriz, pero con un mismo objetivo para una mejor implementacion de

estas.

Enel Distribucion no so6lo busca cumplir estos objetivos estratégicos planteados por la
casa matriz, sino busca ir mas alla: crear una cultura de igualdad. Milko Martinez, encargado de
Desarrollo y Formacion de Talento, confirma lo anterior, “mas alld de los indicadores y tareas

que hacer, lo motiva una cultura de igualdad, va mas alla género sino una cultura, donde todos se
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puedan expresar, todas pueden florecer de acuerdo con su talento, hoy en dia no es bien visto en
Enel que las personas se sientan discriminadas o por quienes son o como se expresan”

(comunicacion personal, 25 de junio, 2021).

Es por ello, que algunas motivaciones por parte de Enel Distribucion son brindar un
espacio donde las personas sientan libertad para expresarse y desarrollarse (Patricia Uribe,
comunicacion personal, 15 de junio, 2021), cultura de igualdad, propiciando el equilibrio entre
los géneros (Milko Martinez, comunicacion personal, 25 de junio, 2021) y sumar a la diversidad

de ideas y puntos de vistas distintos (Tito Santillan, comunicacion personal, 22 de junio, 2021).

Algunas limitaciones que se presentaron durante la aplicacion de las politicas y practicas
en Enel Distribucion fueron los vacios legales existentes en las leyes peruanas y la oferta laboral
debido a la escasez de talento femenino. En términos de vacios legales en las leyes del Estado, en
el Pert existe la Ley N° 30709 que prohibe la discriminacion remunerativa entre varones y
mujeres. Esta ley expresa las bases para muchos otros aspectos de las condiciones laborales y
equidad en el ambito laboral para las mujeres, como prohibir la discriminacion remunerativa entre
varones y mujeres (El Peruano, 2017, p. 3). Sin embargo, como manifiesta Milko Martinez,
encargado de Desarrollo y Formacion de Talento, “la Ley ya plantea los temas de diversidad y de
hostigamiento, SI, pero cuando ti la traes a compaiiia te das cuenta de que hay algunos vacios,

no fue hecha para todas las poblaciones (LGBTIQ+)” (comunicacion personal, 25 de junio, 2021).

Y, por otro lado, estan las dificultades para aplicar practicas con respecto a la oferta
laboral debido a la escasez de talento femenino, en especial en puestos operativos donde se
necesitan trabajadoras de las carreras universitarias y/o técnicas como ingenieria eléctrica, entre
otras. “Hay posiciones muy especializadas, lamentablemente a veces existen cero candidatas”
(Tito Santillain, comunicacion personal, 22 de junio, 2021). Estas dificultades no permiten a la

organizacién cumplir objetivos estratégicos de las cuotas de género.

Cabe resaltar, ademas, que tal como se mencion6 en capitulos anteriores, los profesionales
de gestion de personas consultados estuvieron de acuerdo con las definiciones y diferenciaciones
manejadas en el presente estudio para politicas y practicas de gestion de la diversidad. Las
politicas son los documentos oficiales (reglamentos, normas) de la organizacion; mientras que,

las practicas son las acciones tomadas sin necesidad de estar previamente estipuladas.
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2. La gestion de la diversidad de género y sus politicas y practicas en Enel
Distribucion
2.1. Desde la mirada de gestion de personas

Desde el punto de vista de los representantes seleccionados de la gerencia de gestion de
personas de Enel, la gestion de la diversidad de género es brindar igualdad de oportunidades,
beneficios y trato a las personas independientemente de su género (Tito Santillain, comunicacion
personal, 22 de junio, 2021). Asimismo, consideran que se trata de planificar estrategias para

brindar espacios de desarrollo dentro de la organizacion.

Ello se condice con lo expuesto por la revision bibliografica sobre la variable en tanto Ali
y Konrad (2017) resaltan su importancia desde la gestion de la igualdad. Mientras que, por su
parte, Maria Pia Bravo la entiende como el manejo de las dindmicas sociales internas para que
ningun grupo se vea en desventaja (comunicacion personal, 29 de junio, 2021). A partir de ahi,
resulta relevante la revision de dicha serie de acciones concretas en la compaiiia a través de sus

politicas y practicas referentes a la materia.
2.2. Politicas y practicas de diversidad de género propuestas

Con respecto al analisis de la manifestacion de la gestion de diversidad de género en
politicas y practicas, Enel Distribucion maneja una gama de politicas y acciones desarrolladas de
acuerdo con la legislacion correspondiente y también por iniciativa propia. Las mencionadas por
los tres profesionales de gestion de personas de Enel Distribucion entrevistados se presentan en

la Tabla 5.

Tabla 5: Politicas y practicas de gestion de diversidad de género en Enel Distribucion.

N° Politica o practica

1 Balance vida-trabajo

2 Campanas de sensibilizacion sobre género

3 Uso de lenguaje inclusivo

4 Dias otorgados por maternidad y paternidad
5 Procesos de RR. HH. con enfoque de género
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Tabla 5: Politicas y practicas de gestion de diversidad de género en Enel Distribucion

(continuacion)

N° | Politica o practica

6 | Comité contra el hostigamiento sexual y laboral

7 Comité de Diversidad e Inclusion

8 Promover el talento femenino en carreras STEM

9 | Talleres educativos sobre diversidad para lideres

10 | Medicidn del progreso

En primer lugar, el balance vida-trabajo, que es parte de la politica de conciliacion entre

la vida personal-familiar con la vida profesional-laboral de las trabajadoras y trabajadores. Esta
se manifiesta, principalmente, a través de la flexibilidad horaria y la posibilidad de hacer trabajo
remoto (incluso antes del inicio de las restricciones por la pandemia del COVID-19). Ademas,
todos los viernes del afio se da media jornada laboral y se atienden y priorizan los permisos por
emergencias familiares (Patricia Uribe, comunicacion personal, 15 de junio, 2021). Actualmente,
debido a la masificacion del trabajo remoto, es parte de esta politica el promover la desconexion
digital (y difundirla a través de una Guia) y el ajuste de horarios para respetar el mencionado

balance. En segundo lugar, la organizacion de constantes campaiias de sensibilizacién sobre temas

de género. A través de estas se busca llevar mensajes relevantes sobre la situacion de género a
quienes deseen participar. Estas pueden ser sobre, por ejemplo, empoderamiento femenino y se
suelen enmarcar (aunque no exclusivamente) en fechas especiales como el Dia de la Mujer.
Asimismo, recientemente se han dado campanas apoyadas por terceros expertos en temas de
diversidad como Diversamente y Hazte Presente (Patricia Uribe, comunicacion personal, 15 de

junio, 2021), para sensibilizar en temas LGBTIQ+ también.

En tercer lugar, el uso de lenguaje inclusivo en las comunicaciones institucionales, ya

sean internas o externas. Esta politica engloba distintas iniciativas que se manifiestan a través de
documentos y acciones concretas. Por ejemplo, se disefio una Guia de Lenguaje Inclusivo que es
difundida a toda la empresa (Patricia Uribe, comunicacion personal, 15 de junio, 2021). Ademas,
esta va acompanada de capacitaciones, sobre todo, a lideres y gerentes para su uso apropiado.

Consecuentemente, se busca normalizar el utilizar el lenguaje como un mecanismo de inclusion
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y respeto de la diversidad; y, no solo a nivel interno, sino también externo. Asi, los distintos
departamentos tienen como objetivo también el involucramiento de proveedores y contratistas en

el uso de dicha guia. En cuarto lugar, el otorgamiento de dias de licencia por maternidad y

paternidad. Si bien es una politica extendida a todas empresas por la legislacion nacional, Enel
Distribucion busca dar un paso mas alla para reforzar su compromiso con la equidad de género.
Asi, otorga dias extra a los requeridos y abre la posibilidad a que las y los trabajadores conecten
sus vacaciones con ella para darles un periodo de inicio de maternidad/paternidad amplio y

adecuado (Patricia Uribe, comunicacion personal, 15 de junio, 2021).

En quinto lugar, la existencia de una politica de aplicar procesos de RR. HH. con enfoque

de género. Por un lado, en las compensaciones, a través de la cual se trabaja progresivamente la
reduccion de la brecha salarial entre hombres y mujeres. Asimismo, desde reclutamiento y
seleccion se tienen indicadores que buscan promover la paridad entre géneros en la empresa;
principalmente, en la presentacion de candidatos, ya que se busca tener siempre un niimero
equitativo de candidatos y candidatas (Tito Santillan, comunicacion personal, 22 de junio, 2021).
Con respecto a los procesos de desarrollo, una practica comun es el buscar promover el liderazgo
femenino a través de la cuota de género en los planes de sucesion para la alta direccion. Es decir,
para cada puesto que se habilite, se debe preparar para dicho puesto a un nimero equitativo de
potenciales sucesores o sucesoras (Milko Martinez, comunicacion personal, 25 de junio, 2021).

En sexto lugar, la existencia de un Comité contra el hostigamiento sexual y laboral. Dicha

iniciativa, aunque regulada por ley actualmente, tiene mucho tiempo siendo parte de Enel
Distribucion. A través de éste se busca prevenir y erradicar los casos de acoso en el espacio laboral
(ahora virtual, inclusive) con capacitaciones y campafias informativas como “Sin Excusas” y la
atencion y resolucion adecuada de cada caso (Patricia Uribe, comunicacion personal, 15 de junio,

2021).

En séptimo lugar, la existencia del, recientemente creado, Comité de Diversidad e

Inclusion. En este comité se espera abrir espacios de discusion sobre todo tipo de diversidad y
elaborar propuestas que permitan incrementar el bienestar de todos los trabajadores y trabajadoras

(Patricia Uribe, comunicacion personal, 15 de junio, 2021). En octavo lugar, el promover el

talento femenino en carreras STEM (Patricia Uribe, comunicacién personal, 15 de junio, 2021).

Al reconocer que la raiz del problema de la equidad de género se encuentra en la formacion basica
y la cultura, se busca hacer ésto a través del relacionamiento con colectivos como WIE (Women
in Energy), brindar mentorias a mujeres e incluso auspiciar eventos y programas formativos de
institutos, como el Instituto Superior Tecnolégico Nuevo Pachacutec. Su portal web menciona al
respecto: “Entre los egresados también se encuentran mujeres. El IST Nuevo Pachacttec aplica

el principio de igualdad de género y abraza la idea de que todos debemos tener las mismas
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oportunidades para laborar en trabajos que normalmente se consideraban como exclusivos de los

hombres” (Enel, 2018).

En noveno lugar, la organizaciéon de talleres enfocados en temas de diversidad. Si bien

éstos van dirigidos en general para todos los trabajadores, se enfatiza en los lideres de las distintas
areas, con la intencion de concientizarlos sobre las bondades de la diversidad (Tito Santillan,
comunicacion personal, 22 de junio, 2021). Esto es parte de la politica de educacion continua que

respalda a los valores y planes de Enel Distribucion como organizacion en el pais. Y, en décimo

lugar, la medicion del progreso con respecto a la gestion de la diversidad. Principalmente a través

de la participacion de terceros especialistas en consultorias y auditorias, como Aequales y
Presente ONG para el diagnéstico y elaboracion de recomendaciones en temas de equidad y
diversidad de género, respectivamente. Ademas, gracias a esto se obtuvo la certificacion de
"Empresa Segura" del MIMP; es decir, libre de violencia y discriminacion contra la mujer

(Patricia Uribe, comunicacion personal, 15 de junio, 2021).
2.3. Desde la mirada de las y los trabajadores de Enel Distribucion

Ahora bien, todo lo presentado es trabajado desde la gestion de personas para abordar
adecuadamente la diversidad de género existente en los trabajadores de la compaifia. No obstante,
por su lado, las y los trabajadores, tienen su propia perspectiva sobre el fenomeno. Estos entienden
a la gestion de la diversidad de género como la igualdad de oportunidades entre los géneros en la
organizacion; sobre todo enfocado en “mirar los cargos sin género” (Giordano Castrejon,
comunicacion personal, 13 de julio, 2021) y equilibrar las responsabilidades entre hombres y
mujeres. Uno de los miembros del Comité de Diversidad e Inclusiéon menciond que se trata de
“tener politicas dirigidas a validar, incluir y promover las diferentes experiencias de la diversidad

de personas” (Rodrigo Basurco, comunicacion personal, 14 de julio, 2021).

Asi, resulta relevante el analisis de las politicas y practicas expuestas desde el punto de
vista de la demanda, es decir, de las y los trabajadores a quienes se dirigen. Luego de la inmersion
con el pool de trabajadores escogido, se identificaron las practicas mencionadas como las mas
percibidas y valoradas. En primer lugar, las campanas de sensibilizacion y talleres educativos
sobre temas de género. Las cuales fueron, en definitiva, las mas recordadas por las y los
entrevistados, debido al impacto que dicha difusion de informacion tiene en su forma de pensar,
educacion y accionar (Rodrigo Basurco, comunicacion personal, 14 de julio, 2021). Los
principales temas recordados son las campafias contra la violencia de la mujer, el empoderamiento

femenino y la eliminacion de sesgos inconscientes.

En segundo lugar, la existencia de procesos de RR. HH. con enfoque de género. Esto

debido a la presencia de mujeres en puestos de liderazgo y el haber escuchado de la aplicacion o
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aplicado personalmente las cuotas de género en el reclutamiento y seleccion (Claudia Leyton,
comunicacion personal, 23 de julio, 2021). Y, en tercer lugar, la existencia del Comité contra el
hostigamiento sexual y laboral y el Comité de Diversidad e Inclusion. Ademas, se menciono la
existencia del recientemente implementado seguro para proteccion de parejas homosexuales

(Diana Sanchez, comunicacion personal, 16 de julio, 2021).

2.4. Exposicion de politicas y practicas de gestion de diversidad de género

propuestas y principales comentarios recogidos

Una vez se obtuvieron las practicas consideradas en el “fop of mind” de los trabajadores
entrevistados, se procedio a hacer la presentacion de las principales practicas recogidas de la serie
de entrevistas con los profesionales de gestion de personas. Esta lista resumia cinco politicas y
practicas consideradas cruciales en el manejo de la gestion de la diversidad. Estas se detallan en

la Tabla 6.

Tabla 6: Politicas y practicas de gestion de la diversidad de género expuestas.

N° Practica de gestion de la diversidad de género
1 Balance vida-trabajo

2 Campaiias de sensibilizacion sobre género

3 Dias otorgados por maternidad y paternidad

4 Procesos de RR. HH. con enfoque de género

5 Comité contra el hostigamiento sexual y laboral

A continuacion, se recogieron los comentarios sobre las mismas. A pesar de no recordar
las cinco antes de ser presentadas, todos mencionaron de antemano por lo menos dos de la lista
expuesta. Ademas, se considera un alto nivel de conocimiento de todas las practicas presentadas,
en general, debido a que, al mencionarlas, la totalidad de los entrevistados mencion6 haber

escuchado de todas ellas, por lo menos una vez en su tiempo de servicio en la empresa.

En primer lugar, sobre la politica de balance vida-trabajo se mencion6 casi con
unanimidad que no consideran que tenga que ver con el género en absoluto (Mauro Leodn,

comunicacion personal, 14 de julio, 2021). Esta es una practica comin en la empresa, incluso
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previo a la pandemia, y es un método de conciliacion muy valorado debido a la flexibilidad que
otorga a todos sin distincion. En segundo lugar, sobre las campafias de sensibilizacion sobre temas
de género, se pudo notar que su existencia es muy reconocida por todos, y ademas, son de las mas
valoradas por el publico objetivo (Silvia Talavera, comunicacion personal, 16 de julio, 2021). En
tercer lugar, sobre los dias otorgados a manera de licencia para maternidad y paternidad, se
menciono que si se conoce de la politica que se otorgan los dias de ley y dias extra de forma
voluntaria; sin embargo, no al detalle (Gerson Vélez, comunicacion personal, 14 de julio, 2021),

porque la mayoria no la ha usado.

En cuarto lugar, sobre los procesos de RR. HH. con enfoque de género, se expresaron
ideas sobre todo en materia de cuotas de género en reclutamiento y seleccion, asi como sobre
planes de sucesion con enfoque de género. Estos son conocidos a detalle por lideres, ya que son
ellos los que interactian constantemente con estas practicas (Fiorella Robles, comunicacion
personal, 22 de julio, 2021). Se manifest6 menos conocimiento sobre compensaciones; es decir,
sobre el cierre de brecha salarial y su situacion actualmente en la empresa. Sin embargo, algo muy
resaltante es que se hablo de la defensa de la meritocracia en contraste con la gestion de la
diversidad de género en este punto (Giordano Castrejon, comunicacion personal, 13 de julio,

2021) ya sea para las compensaciones, la seleccion y el desarrollo.

Y finalmente, sobre la existencia del comité contra el hostigamiento sexual y laboral, se
expresd un vasto conocimiento de su disponibilidad incluso antes de que fuese mandatorio por
ley. Ademas, se reconoce su efectividad y las buenas practicas asociadas al mismo, como la
confidencialidad de sus procesos, el nivel de difusion adecuado y las capacitaciones sobre el tema

(Claudia Leyton, comunicacién personal, 23 de julio, 2021).

Por una parte, a nivel de beneficio personal, las practicas mencionadas como mas utiles
fueron el balance vida-trabajo y las campaifias de sensibilizacion. Esto debido a su impacto en el
dia a dia, ya sea en la comodidad y flexibilidad del trabajo remoto, como en la capacidad de
aprender de nuevos temas sociales en el trabajo (Silvia Talavera, comunicacién personal, 16 de
julio, 2021). Asi, cabe resaltar que también fue muy mencionada la politica sobre procesos de RR.
HH. con enfoque de género; debido a que tiene una implicancia importante en el desarrollo e
impacto de las mujeres en la empresa (Diana Sanchez, comunicacion personal, 16 de julio, 2021).
Por otra parte, a nivel de utilidad para la organizacion, se mencionaron, principalmente, el balance

vida-trabajo y los procesos de RR. HH. con enfoque de género.

Al preguntar por qué mas perciben que se hace por la diversidad de género desde la
organizacion, se hizo mencién a una mayor inclusion de mujeres en puestos usualmente

masculinizados (Claudia Leyton, comunicacion personal, 23 de julio, 2021). Asi como el
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establecimiento de mejores relaciones de confianza entre jefe-colaborador (Rodrigo Basurco,
comunicacion personal, 14 de julio, 2021), lo cual refuerza la idea de la importancia de las
relaciones interpersonales en este topico. Finalmente, la gran cantidad de talleres, cursos y

capacitaciones, sobre todo, las relacionadas directamente con temas de género.

Cabe resaltar que otro hallazgo importante es la diferencia en la valoracion de dichas
practicas dependiendo de quién fuese la persona entrevistada. Tal como fue mencionado por los
expertos consultados en la primera fase del estudio, por un lado, el publico objetivo central
(mujeres y minorias LGBTIQ+) rescataba las campafias de sensibilizacion y la existencia de
proteccion en el espacio laboral como las mas valoradas. Mientras que, por otro lado, los hombres
cisgénero y heterosexuales abogaban mas por las practicas de conciliacion vida-trabajo,

consideradas imparciales en temas de género por la mayoria.

Ello se relaciona intrinsecamente con la idea de que no todos los grupos dentro de la
organizacion adoptan y entienden las practicas desde la misma perspectiva. Mas bien, como
menciona Maria Pia Bravo, se debe tener en cuenta a qué grupo de trabajadores se analiza, en
tanto su nivel de aceptacion o interpretacion de las politicas y practicas en cuestion puede variar
(comunicacién personal, 29 de junio, 2021). De ahi, se considera que el factor mas significativo
de la relacion entre la gestion de la diversidad de género y el employee engagement en una
organizacion dentro de una industria culturalmente masculinizada es la importancia de la

pertenencia a un grupo directamente beneficiado.

Resulta conveniente resaltar que, en el proceso de inmersion en el caso de estudio, se
mencionaron todas las politicas y practicas mas relevantes que desarrolla Garzén (2018)
como parte de su proposicion de lista de acciones para la gestion de la diversidad. Por el
contrario, tal como se menciond previamente, emergieron nuevos elementos como en materia
de politicas y practicas de gestion de la diversidad de género. Asi, los principales son el
involucramiento y auspicio de programas educativos (institutos tecnoldgicos) y colectivos

que buscan promover el talento femenino en carreras STEM (Women in Energy).
3. Employee engagement
3.1. Definicion

Segtn los autores Robinson D., Perryman S. y Hayday S. (2004), el employee engagement
se define como una actitud positiva de parte del empleado hacia la organizacion, es decir, que un
empleado comprometido trata de mejorar su desempeiio para beneficio de la organizacion. Tal

como lo sefiala Anénimo (comunicacion personal, 2021), experto en employee engagement:
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El engagement es como ademas de estar satisfecho y contento con mi chamba, realizé
acciones deliberadamente para cumplir y exceder mis objetivos porque mi chamba me
encanta. [...] la emocion se traduce en accion [...] Gente satisfecha no es una seguridad
de buen desempefio; gente comprometida, es decir que traduce la emocion positiva en
accion, si tiene mayor probabilidad de cumplir objetivos y de desempefiarse de manera

sobresaliente.

Los autores Bakker, Albrecht y Leiter (2008) confirman lo sefialado, que el employee
engagement es un constructo multidimensional que capta las emociones y comportamientos
positivos de un empleado durante el desempefio de su trabajo (Bakker, Albrecht & Leiter, 2011);
al grado de estar absortos y concentrados en el desarrollo de estas (Saks, 2014). Mientras que, por
el lado de la empresa, sucede de la misma manera. En consenso entre los trabajadores del area de
gestion de personas de Enel Distribucion Pert, el employee engagement es el “compromiso que
tenemos con los empleados. El vinculo de confianza y de compromiso que tenemos los

trabajadores con nuestra empresa” (Patricia Uribe, comunicacion personal, 15 de junio, 2021).

Mejorar el employee engagement consiste en comprender las caracteristicas especificas
que se relacionen con los niveles de compromiso tales como los recursos y las demandas laborales
(Rigg et al., 2013). De esa manera, Maria Elena Coérdova, vicepresidenta de Recursos Humanos

de Engie, afirma lo anterior mediante una ejemplificacion.

Primero con la parte racional. Yo trabajo en Engie porque a la gente le pagan bien, recibe
un bono, una utilidad, le pagan a tiempo el sueldo, cotiza en la bolsa de valores. Son cosas
que racionalmente tu cabeza te dice ‘oye si, aca hay algo bien tangible y claro’ [...]. Parte
emocional. Esta el ‘me quieren, me cuidan’, mi jefe se preocupa por mi, cuidan a los
colaboradores [...]. Yo quiero esta compaifiia porque me cuidan y me protegen. Parte
motivacional es lo que te energiza para la accion. Cuando tienes el uno y el dos sientes
una energia de conexion que te genera la motivacion, porque la motivacion asi con las
tipicas teorias de Maslow no solo es de lo basico sino de lo mas trascendente. Entonces,
si logras tener lo racional y lo emocional, tienes la motivacion. Y esa motivacion es lo
que te impulsa a la accion y por tanto logras lo que esta en el medio que es el punto central

de interseccion que es el engagement. (Comunicacion personal, 25 de mayo, 2021)

Las y los trabajadores de Enel Distribucion Perti confirman que el employee engagement
es “ponerse la camiseta”. Asi lo indican Andrea Casella (comunicacion personal, 16 de julio,
2021), es “ser parte de sentirse parte de la empresa, de Enel, sentir que los objetivos de parte de
la empresa como nuestros también, y que aportamos 100%”; y Claudia Leyton (comunicacion
personal, 23 de julio, 2021) que “significa cuando los empleados se involucran con el trabajo, con
los objetivos, con los valores de la empresa. Si un empleado es comprometido, puede hacer con

mayor esfuerzo, ganas, con mayor pasion”.
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3.2. Dimensiones del employee engagement

Segiin el modelo de Polo-Vargas, Fernandez-Rios, Bargsted, Ferguson y Rojas-Santiago
(2017), que detalla el marco conceptual de la relacion entre compromiso laboral y employee
engagement, explica que las dimensiones afectiva y normativa son las que generan mayor

employee engagement.

Por un lado, la dimensién normativa es el deber moral e identificacion con las normas de
la organizacidon como politicas y practicas de la organizacion (Polo-Vargas J. et al., 2017). Y asi

lo confirman los expertos en temas de gestion de personas en tanto:

Las politicas reflejan la posicion de la organizacion respecto a ciertos temas, entonces si
creo que es importante. (La dimension normativa) puede ser la mas controversial, creo
que si es importante que la organizacion tome una posicion y esa posicion la manifiesta
a través de sus politicas internas, creo que si es importante. (Andénimo, comunicacion

personal, 4 de junio, 2021)

Actualmente en el pais existen manifiestos y planes sobre la igualdad de género, como
por ejemplo la Ley N° 30709 o Ley que prohibe la discriminacién remunerativa entre varones y
mujeres, cuya Ley fue promulgada en el afio 2017. El objetivo de la ley es “Prohibir la
discriminacion remunerativa entre varones y mujeres, mediante la determinacion de categorias,
funciones y remuneraciones que permitan la ejecucion del principio de igual remuneracion por
igual trabajo” (El Peruano, 2017, p. 3). Sin embargo, como lo sefiala Maria Pia Bravo, directora

Ejecutiva de ONG Presente:

La dimension normativa es muy importante, es el punto central, pero tiene que ser siper
extenso, super bien trabajado, porque si no es integral, hay muchos huecos que la ley
peruana no cubre cuando hablamos de poblacion LGBTIQ+, y que la empresa tiene que

poder suplir de cierta manera. (Comunicacion personal, 4 de junio de 2021)

Mientras que, por otro lado, la dimension afectiva es el resultado de las relaciones
formales e informales en el lugar de trabajo, entre jefes o lideres con los empleados que abarca
sentimientos positivos y de pertenencia a la empresa (Polo-Vargas J. et al., 2017). En las
organizaciones peruanas, todavia “depende mucho de la persona donde esta; (es decir), si el jefe
o jefa, por ejemplo, no es alguien que esté de acuerdo con esto (LGBTIQ+), o deja mucho espacio
abierto a cualquier situacion” (Maria Pia Bravo, comunicacion personal, 4 de junio, 2021). Estas
situaciones y otras son algunos factores que se vienen trabajando en las organizaciones mediante

sus practicas y valores.
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3.3. Componentes

Los componentes del employee engagement estan divididos segun las actitudes que se
puedan evidenciar en un empleado comprometido, cabe resaltar que estos no son excluyentes, y

son tres: dedicacion, absorcion y vigor.

Tabla 7: Respuestas de las y los trabajadores de Enel con respecto a los componentes de

employee engagement.

Nombre Descripcion del Perfil leel de Nivel de absorcion N“.Iel de
dedicacion vigor

) ) Hombre, sin hijos.
Giordano Castrejon 6 5 6
Menor de 35 afios.

Hombre, con hijos
Mauro Leon 6 5 5
Mayor de 35 afos.

Hombre, sin hijos.
Gerson Vélez Menor de 35 afos. 5 5 5

Area técnica.

Hombre, sin hijos.
Menor de 35 afios.

Rodrigo Basurco | Miembro del Comité de 6 4 5
Diversidad e Inclusion.

Area técnica.

Mujer, sin hijos.
Silvia Talavera Menor de 35 afios. 5 5 5
Area administrativa.
Mujer, sin hijos.
Andrea Casella Menor de 35 afios. 5 5 5
Gestion de personas.
Mujer, sin hijos.
Diana Sanchez Menor de 30 afios. 6 5 6
Area técnica
Hombre, con hijos.

Jorge Salazar 5 5 5
Mayor de 35 afios.
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Tabla 7: Respuestas de las y los trabajadores de Enel con respecto a los componentes de

employee engagement (continuacion).

Nombre Descripcion del Perfil leel de Nivel de absorcion N“.’el de
dedicacion vigor
Mujer, con hijos.
Fiorella Robles Mayor de 35 afios. 6 5 6

Area técnica.

) Mujer, con hijos
Claudia Leyton 5 5 5
Mayor de 45 afios.

5,5 499 5’3

La dedicacion es el componente cognitivo relacionado con el sentido de importancia,
(Salanova et al., 2005), inspiracion y orgullo en las tareas del trabajo (Salanova & Schaufeli,
2009), que implica la voluntad del empleado por realizar un esfuerzo extra para su organizacion

(Ogueyungbo, 2020).

Para las y los trabajadores, la dedicacion se manifiesta mediante practicas de su dia a dia
en su ambito laboral. El nivel de dedicacion promedio entre ellos fue de 5,5 puntos de una escala
de Likert de 1 al 6 (ver Tabla 7), cuyo resultado es positivo para ambas partes. Sin embargo, al
ser un estudio cualitativo es necesario profundizar en las respuestas de la muestra de las y los

trabajadores y no solamente generalizar.

El nivel de dedicacioén encontrado en las y los trabajadores es relativamente alto, lo cual
expresa que ellos se sienten inspirados y les enorgullece sus trabajos, en especifico las funciones
que realizan. Tal como lo sefiala Mauro Ledn, coordinador del alquiler de negocio de
infraestructura, “Me gusta lo que hago, sé que estoy en una empresa responsable, no solo en los
temas que hablamos sino también en otros, hacemos practicas mas alla de lo que nos piden. Y eso
me lleva al orgullo donde estoy y lo que hago” (comunicacion personal, 1 de julio, 2021).
Asimismo, Claudia Leyton, Analista de Servicios: “Me siento entusiasmada con mi trabajo
porque me gusta lo que hago y nos pone retos. No todo es plano, sino que hay temas que salen,
hay dinamismo. Me gusta trabajar asi y me siento comoda haciéndolo en Enel” (comunicacioén

personal, 23 de julio, 2021).

Esta dedicacion de parte de ellos se debe por diversos motivos, tales como las funciones

que realizan, el ambito laboral, las oportunidades de desarrollo, el clima y cultura, y en especial,
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para fines del estudio, las politicas y practicas de diversidad de género. No obstante, se les formulo
un escenario donde no existirian estas politicas y practicas de diversidad de género en la
organizacion para poder indagar si su nivel de dedicacion cambiaria o se mantendria

independiente de estas.

En los resultados se encontrd que todas las mujeres de la muestra coinciden que el nivel
de dedicacion cambiaria, en este caso disminuiria, sin estas las politicas y practicas de diversidad
de género de Enel Distribucion Pert no estuviesen presentes. Ellas valoran las practicas con vision
de enfoque de género en posicion de jefaturas, asi como el apoyo moral percibido y la seguridad
que sienten al trabajar en ese espacio laboral. Como lo sefiala Fiorella Robles, jefa de Cadena de

Suministro:

Creeria que si [...] Porque en el momento que a mi me tocé ascender, como te decia, los
ascensos eran a dedo, y qué paso, que el gerente comercial de ese momento [...] (me ha)
ayudado muchisimo a subir [...] él siempre dice que es el mas feminista de los feministas.
[...] El entusiasmo de mi trabajo proviene de las oportunidades que tuve, tiene mucho que
ver mucho con el enfoque de género que se dio y ahora se viene transformando y con la

calidad de la vida. (Comunicacion personal, 22 de julio, 2021)

De la misma manera, Andrea Casella, People Business Partner Support, sefiala sobre los

aspectos de seguridad y apoyo en el espacio laboral:

Si yo no sintiera que Enel me sienta seguridad, me cuida porque se preocupa por nosotros,
yo no sentiria la misma motivacion por estar asi, traducir en mi comportamiento también
sobre como yo abordoé los temas de las otras personas, como ellos vienen a mi, como yo

les respondo. (Comunicacion personal, 16 de julio, 2021)

Mientras que, el resto de la muestra consideran que su nivel de dedicacion permanece
igual, de manera independiente de las politicas y practicas de diversidad de género. “No creo que
cambiaria seria el mismo resultado porque no me desmotivan y tampoco genera un plus de
motivacion de estén o no estén las practicas” (Jorge Salazar, comunicacion personal, 21 de julio,

2021).

La absorcion es el componente afectivo que se caracteriza por la sensacion de
concentracion total que muestra el empleado hasta lo profundo que puede llegar a estar absorto
en el trabajo (Schaufeli et al., 2002). Los empleados pueden tener el control sobre el equilibrio
entre el trabajo y la vida privada, sin rasgos de agotamiento; como también mostrar altos niveles

de ciudadania organizacional y mayor eficacia (Ogueyungbo, 2020).

Para las y los trabajadores, la absorcion se manifiesta mediante las jornadas laborales

diarias y la conciliacion vida - trabajo de las y los trabajadores. El nivel de absorcion promedio
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entre ellos fue de 4,9 puntos de una escala de Likert de 1 al 6 (ver Tabla N° 7), cuyo resultado es
positivo al ser mayor a lo estandar. Sin embargo, como se manifiesta anteriormente, es necesario

profundizar en las respuestas de la muestra de las y los trabajadores.

El nivel de absorcion encontrada en las y los trabajadores es medianamente alto, lo cual
expresa que ellos se sienten concentrados, comodos con sus trabajos y sus familias. Tal como lo
sefnala Claudia Leyton, Analista de Servicios, madre de familia, “Me siento comoda trabajando,
me siento tranquila aqui en casa, soportando con mi familia y cumpliendo sobre todo los objetivos
que me han asignado, yo tengo una historia ya practicamente afio y medio y he aprendido mucho.
He ido aprendiendo mucho y me gusta lo que hago, disfruto mi trabajo, y cuando uno lo hace, el

dia vuela” (comunicacion personal, 23 de julio, 2021).

Esta absorcion de parte de ellos se debe por diversos motivos, tales como las practicas de
balance vida - trabajo, los permisos por situaciones inesperadas, entre otras. De la misma manera,
se les planted un escenario donde no existirian estas politicas y practicas de diversidad de género
en la organizacion para poder indagar si su nivel de absorcion cambiaria o se mantendria

independiente de estas.

En los resultados se encontrd que todas las personas de la muestra coinciden que el nivel
de absorcion cambiaria, en este caso también disminuiria, sin estas las politicas y practicas de
diversidad de género de Enel Distribucion Perti no estuviesen presentes. Ellos valoran las politicas
de conciliacion de vida - trabajo, las practicas de flexibilidad horaria, la preocupacion de parte de
la empresa, entre otras practicas de diversidad de género. Como lo sefiala Rodrigo Basurco, Gestor
de cuentas claves, miembro del Comité de Diversidad e Inclusion: “Probablemente, si no hubiera
practicas buscaria estar en una capsula, burbuja tratando que mi paz mental no se altere, pero en

Enel no ha sido necesario” (comentario personal, 14 de julio, 2021).

Mientras que, Fiorella Robles, jefa de Cadena de Suministro, madre de familia, sefiala

sobre las politicas de conciliacion vida - trabajo:

Yo creo que depende si no existiran, podria estar medianamente conectada. Si, por
ejemplo, mi hijo tiene un examen, en cualquier instante me puedo ir de una reunion,
entonces yo podria estar medianamente o poco, si mi hijo me lo pedia de una manera
puntual, no podria estar completamente absorto. Si la practica no estuviese, no tendria la
capacidad de levantar mi mano y decir ‘oye un ratito, pero aqui que estar con mi hijo,
podemos mover la reunién a las 11°, y entonces atendid ahi las dos cosas y estaria de
nuevamente mucho. Y eso es porque la practica existe, si no existiera creo que iriamos al

otro lado. (Comunicacion personal, 22 de julio, 2021)
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El vigor o energia es el componente conductual, el cual percibe la intensidad, desempefio,
y empuje de parte de los empleados en el trabajo (Rich et al., 2010). Asi este refiere a la energia,
y resistencia fisica y mental que llevan los empleados a la realizacion de sus labores, asi como el

esfuerzo y fortaleza que tengan para salir de las dificultades (Schaufeli et al., 2004).

Para las y los trabajadores, el vigor o energia se manifiesta mediante practicas de su dia
a dia en su ambito laboral. El nivel de vigor promedio entre ellos fue de 5,3 puntos de una escala
de Likert de 1 al 6 (ver Tabla 7), el cual es positivo en ambos lados. De la misma manera, sera

necesario profundizar en las respuestas de la muestra de las y los trabajadores para no generalizar.

El nivel de vigor encontrado en las y los trabajadores es alto, este se expresa en ellos en
su dia a dia, su ambito laboral y familiar. Se sienten con energia y optimismo durante el
desempefio de sus funciones laborales. Como lo manifiesta Gerson Vélez, Analista de regulacion
en generacion, “Tiene que gustarte lo que haces. Definitivamente hay veces en las que estas
cansado o estresado y puedes bajar, pero esa compensacion de que te guste lo que haces es eso”
(comunicacion personal, 14 de julio, 2021). Asimismo, Claudia Leyton, Analista de Servicios,
madre de familia, manifiesta: “Como estoy aca, en casa, siento que trabajo comoda, estoy rodeada
de mi familia, de alguna forma todo a la mano y esa comodidad me da energia, me da vigor.
Algunas veces hacen pausas activas y eso nos ayuda a estar con energia.” (comunicacion personal,

23 de julio, 2021).

Este vigor de parte de ellos se debe por diversas razones como el entorno laboral, entorno
familiar, las politicas y practicas de conciliacion vida - trabajo. Aqui también, se les formulo el
escenario donde no existirian estas politicas y practicas de diversidad de género en la organizacion

para poder indagar si su nivel de vigor cambiaria o se mantendria igual.

En los resultados no se encontrd un consenso de algiin grupo mayoritario mas beneficioso
o no en la muestra. Se evidencio que el vigor o energia se valoran de manera individual, de manera
independiente en cada persona segun su estado de animo. Tal como lo expresa Claudia Leyton,
Analista de Servicios: “Depende de cada uno, no tanto de la diversidad de género, sino de uno
mismo, las ganas de ir a trabajar, la energia con la que realizo mi trabajo. Para mi ya es personal,

no creo que involucraria el tema de género” (comunicacion personal, 23 de julio, 2021).

Mientras que, por otro lado, existe una variedad de politicas y practicas de diversidad de
género que genera vigor o energia, entre ellas los beneficios recibidos, la cultura de respeto, el
clima laboral, las oportunidades de desarrollo. Tal como lo expresan las trabajadoras, Fiorella
Robles, jefa de Cadena de Suministro, “Si no tuviera compromiso con la compafiia y no me
sintiera bien, obviamente descenderia, si cambiara porque no tuviera los permisos, no hay buen

clima laboral, no entienden que tengo que estar con mis hijos, eso me iria poco a poco aminando
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las ganas” (comunicacion personal, 22 de julio, 2021), sobre las practicas de permisos por motivos

personales.

En sintesis, de los tres componentes del employee engagement es la absorcion la que se
encuentra mas influenciada por las politicas y practicas de la diversidad de género. Es decir,
mediante la politica de conciliacion vida y trabajo; las practicas de flexibilidad horaria, permisos
por situaciones familiares, entre otras ayudan a generar una medianamente alta absorcion y

concentracion de parte de los trabajadores hacia el desempefio de sus funciones laborales.

Por otro lado, con respecto al componente dedicacion, que hace que las y los trabajadores
se sientan inspirados y orgullosos de sus trabajos, se evidencia sensibilidad en un escenario
especifico. En el caso hipotético de la ausencia de las politicas de diversidad de género (sobre
todo la de tener procesos de RR. HH. con enfoque de género) disminuye su nivel en las mujeres.
Esto debido a la seguridad que perciben de estas practicas; sin embargo, no sucede lo mismo con

el resto de la muestra entrevistada.

Y, por ultimo, el vigor o energia, que es caracterizado de manera individual en cada
trabajador o trabajadora dependiendo de su estado de animo, entusiasmo o positivismo.
Asimismo, cada uno dentro de la muestra describid qué politicas y/o practicas lo benefician en

mayor medida de forma personal.
4. Beneficios

El ultimo segmento del modelo analitico pretende abordar las consecuencias de la
aplicacion de las practicas de la gestion de la diversidad de género y de la generacion de employee

engagement en las y los trabajadores de la organizacion.
4.1. Beneficios de employee engagement

Desde el punto de vista organizacional, el employee engagement supone bondades como
el aumento de la productividad (Eldor, 2016), mejores tasas de retencion, mayor satisfaccion del
cliente, la rentabilidad, la productividad, menor rotacion de empleados y las variables de

seguridad (Harter et al., 2002).

En base a las entrevistas realizadas en Enel Distribucion Peru, se observa que uno de los
beneficios organizacionales mas aludidos es una menor tasa de rotacion. De esta manera, Milko
Martinez refuerza la idea, para él Enel Distribucion Peru “(Es) una compafiia bien particular
porque nosotros tenemos baja rotacion, bajisima rotacion. [...] termine quedandome en Enel
porque tienes mega beneficios que no tiene el 95% de compafiias del Peru. Se hace muchos
trabajos con las familias, con los hijos y se te fideliza, te engancha” (comunicacion personal, 25

de junio, 2021).
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Mientras que, por otro lado, se retratan una serie de beneficios individuales (para cada
colaborador) tales como una calidad del trabajo de las personas (Kahn, 1992), mayor satisfaccion
laboral, mejor bienestar (Polo-Vargas, 2017), asi como una mayor lealtad organizacional (Maha
& Saoud, 2014). Es asi como los trabajadores validan lo expuesto. “Todo esto (los beneficios) te
genera un compromiso con la empresa porque te hace sentir bien. La empresa no solo te ve como
un empleado, sino también como una persona. Hacen que te sientas como una persona, no solo
como un empleado. Aspectos laboral, personal, familiar” (Tito Santillan, comunicacion personal,

22 de junio, 2021).
4.2. Beneficios organizacionales de la gestion de la diversidad de género

Por su parte, para analizar los resultados de la gestion de diversidad de género, son
relevantes los comentarios realizados -por parte de la oferta y la demanda- sobre los beneficios
asociados a las politicas y practicas mencionadas anteriormente. Desde el punto de vista de
quienes planifican y ejecutan estas politicas y practicas, se obtuvo que los principales beneficios
organizacionales estan relacionados a la pluralidad de miradas en la resolucion de situaciones que
se presentan en el dia a dia (Tito Santillan, comunicacion personal, 22 de junio, 2021). Asi como,
la promocién de un sentido de pertenencia en las y los trabajadores que aprovechan las mismas
(Patricia Uribe, comunicacion personal, 15 de junio, 2021). Ademas, un punto crucial es la
propulsion de una verdadera cultura de igualdad y apertura de mente en quienes conforman dicha

comunidad laboral (Milko Martinez, comunicacion personal, 25 de junio, 2021).
4.3. Beneficios individuales y colectivos de la gestion de diversidad de género

Mientras que, desde el punto de vista de quienes recepcionan las practicas, a nivel de los
beneficios individuales, el resultado fue total consenso sobre cudn positiva resulta la aplicacioén
de las politicas y practicas discutidas (Andrea Casella, comunicacion personal, 16 de julio, 2021).
Los factores mencionados con mayor énfasis fueron la comodidad en el espacio de trabajo, la
libertad de expresion de ideas y la confianza (Diana Sanchez, comunicacion personal, 16 de julio,
2021). Todo ello, sobre todo, pensado en términos de promocion del desarrollo personal y

profesional en la empresa.

Ademas, a nivel de los beneficios colectivos generados; es decir, los percibidos como
auspiciosos para otras compafieras y compaieros, también existe total consenso en la perspectiva
de que la aplicacion de las politicas y practicas es positiva también (Jorge Salazar, comunicacion
personal, 21 de julio, 2021). Esto fue sustentado en tanto los entrevistados consideran que genera
conocimiento y, por lo tanto, un cambio de mentalidad; lo cual, se traduce en un impacto en el

actuar y, por ende, en la promocion del respeto, comodidad y armonia del espacio laboral.
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Ademas, se menciono que ello también estimula sinergias dentro de la empresa para la obtencion

de los resultados deseados (Rodrigo Basurco, comunicacion personal, 14 de julio, 2021).

Finalmente, después de todo lo expuesto, se considera que los factores mas significativos
de la relacion entre las practicas de gestion de diversidad de género y el employee engagement en
Enel Distribucion son cinco: la direccion y seguimiento de la matriz europea a la que pertenece
la compaiiia, el nivel de estabilidad propio de la industria eléctrica, la cultura organizacional de
apertura de mente y a la constante innovacion, el tratamiento de la meritocracia y su
involucramiento en los procesos con enfoque de género y, finalmente, la pertenencia de las y los

trabajadores a algin cierto grupo histéricamente desfavorecido.

En primer lugar, la direccion y seguimiento de la matriz europea a la que pertenece la
compaiiia. Esto porque hay una serie de lineamientos vanguardistas que, si bien son adaptados a
esta realidad, vienen de culturas mas progresistas. Ademas, incluyen estandares y objetivos que
se deben reportar constantemente. En segundo lugar, el nivel de estabilidad propio de la industria
eléctrica. Ya que, en ese escenario, los departamentos encargados de implementar dichas politicas
y practicas tienen mayor espacio de maniobra. En tercer lugar, la cultura organizacional de
apertura de mente y a la constante innovacion. Ya que, si bien Enel Distribucidn pertenece a una
industria muy estable, por ser parte del sector energético hay una fuerte inversion en tecnologia e

innovacion que ha incluido a la instancia cultural de la empresa.

En cuarto lugar, el tratamiento de la meritocracia y su involucramiento en los procesos
con enfoque de género. Esto debido a la capacidad de ciertos trabajadores para malinterpretar los
beneficios asociados a la equidad de género como un desbalance o parcializacion. En ese sentido,
viene siendo importante que la empresa recalque la necesidad de que la meritocracia vaya de la
mano con las politicas y practicas relacionadas al género. Finalmente, la pertenencia de las y los
trabajadores a algun cierto grupo historicamente desfavorecido; ya que de esa forma existe un

acercamiento, vivencia y valoracion mas tangible de las politicas y practicas discutidas.

En el siguiente capitulo se observan las conclusiones formuladas luego de la revision de
los hallazgos obtenidos de acuerdo a los cuatro objetivos de investigacion determinados en el
primer apartado de este documento: la validacién del marco analitico propuesto, la gestion de
diversidad de género, el employee engagement y los factores significativos de la relacion entre
diversidad y engagement. Asimismo, se platean las recomendaciones pertinentes tanto para la

empresa estudiada como para futuras investigaciones en la materia.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En el presente apartado se presentan las conclusiones en base a la informacion recopilada

sobre las principales variables de investigacion tratadas y los hallazgos formulados. Asimismo,

se brindan recomendaciones a la organizacion estudiada y para futuras investigaciones que

puedan profundizar en lo expuesto.

1.

Conclusiones

1.1. Sobre la validacion del marco analitico propuesto

Se concluye que la proposicion del modelo “Vinculacion de las practicas de gestion de
diversidad de género y employee engagement” es adecuada para la presente investigacion.
Entre otras cosas, porque resulta una vinculacién novedosa desde la mirada de expertos
en gestion de diversidad de género y también del campo de gestion de personas y

employee engagement.

Como principales fortalezas del marco analitico utilizado se postulan el que contemple
las dimensiones normativa y afectiva del employee engagement para realizar la
vinculacion entre variables; y, ademas, el resultado de vincular ambas variables como

parte del marco analitico.

1.2. Sobre la gestion de diversidad de género en Enel Distribucion

La industria eléctrica es considerada como culturalmente masculinizada en el pais por sus
propios integrantes y los expertos de gestion de personas consultados. En ella, las
motivaciones, objetivos, acciones y limitaciones de la gestion de la diversidad de género

son muy particulares.

Se concluye, en base a las opiniones de los expertos relacionados y la revision literaria, a
la industria eléctrica como una industria compleja. En ese sentido, una de sus principales
limitaciones est4 vinculada al mercado laboral asociado a sus operaciones. Ello resulta
ser una desventaja para la gestion de diversidad de género, pues en muchas ocasiones

dificulta la insercién de mujeres en puestos clave de carreras STEM.

El caso de Enel Distribucion es un caso particular y resaltante en materia de la cantidad
de politicas y practicas propuestas dentro del sector energético; asi como su nivel de

disrupcion en la industria eléctrica y, en general, del empresariado peruano.

Se concluye que la gestion de diversidad de género, en la industria abordada, es una

oportunidad para emprender acciones concretas que diferencien positivamente a la
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compatfiia de su competencia. Lo es, asimismo, para demostrar un mayor sentido de
responsabilidad social al implementar una serie de politicas y practicas que buscan
atender la brecha econdmica y social histéricamente impuesta al publico al que van
dirigidas. Asi, se evidencia un esfuerzo tangible de Enel Distribucion por ser parte del

movimiento que revalorice la lucha por la equidad deseada.

Si bien en los ultimos afios la legislacion laboral peruana ha buscado incidir en algunos
elementos relevantes para la equidad de género, Enel Distribucion no tomé una posicion
reactiva. Por el contrario, varias practicas (como la existencia de un Comité contra el
Hostigamiento Sexual) fueron implementadas con anterioridad a ser mandatorias. Y, por
otro lado, también tiene politicas y practicas aplicadas que no estan dictadas por Ley, sino

que buscan cubrir los vacios de nuestro sistema legal.

Para Enel Distribucion, resulta importante pertenecer a un holding internacional con
matriz en Europa que dicte elementos y lineamientos especificos en materia de gestion
de diversidad de género. De esa forma, se incluyen también indicadores y objetivos para
el pais, lo cual es adecuado ya que se hace considerando las particularidades de cada

realidad.

En general, se concluye que existe coherencia entre las visiones de la oferta y de la
demanda con respecto a las politicas y practicas de gestion de diversidad de género
propuestas. Aunque, naturalmente, el modelo de gestion en términos de proposicion,

implementacidén y comunicacién atn es perfectible.

Las practicas mas resaltantes (en tanto fueron las mas mencionadas por la fuerza laboral)
son las campafias de sensibilizacién en materia de género. Ellas se enmarcan en tdpicos
como la equidad de género, el empoderamiento femenino y la valoracion de la diversidad;
y con ello, se perfilan como las mas recordadas y demuestran un alto impacto en las y los
trabajadores. Sin embargo, son un arma de doble filo si una parte del publico considera
que representan parcializacion hacia un publico especifico y se genera aversion hacia las

mismas.

Las politicas menos resaltantes fueron las de conciliacion vida-trabajo o balance vida-
trabajo. Si bien éstas son cruciales para la totalidad de los trabajadores, son consideradas
las menos relevantes pues fueron desestimadas como politicas y practicas relacionadas al
género por la demanda. En ese sentido, el nivel de utilidad que brinda la flexibilidad
asociada a esta politica es muy alto, pero de ninguna manera se ve vinculado a su impacto

por género.
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1.3. Sobre el nivel de employee engagement en Enel Distribucion

Con respecto al nivel de employee engagement, por ser una industria constituida con una
solida base de manejo estatal, y luego encomendada a inversion extranjera, una de sus
caracteristicas es la estabilidad laboral. Se considera que ello incide positivamente en
indicadores de gestion de personas como la rotacion de personal y el compromiso laboral

en general.

Con respecto a la dimension normativa, su importancia en Enel Distribucion radica en la
necesidad de cubrir vacios que la normativa legal no brinda para implementar muchas de
las politicas y practicas propuestas. Asimismo, también es relevante en tanto permite a la
organizacion dar sefiales sobre su posicion al respecto a través de su planteamiento

normativo.

Con respecto a la dimension afectiva, su relevancia en Enel Distribucion yace en la
capacidad de impactar en la satisfaccion, compromiso y engagement de sus colaboradores
a través de la fortificacion de las relaciones interpersonales. Esto es logrado mediante
mas de una estrategia de integracion; no solo entre pares, sino también, entre lideres y

subordinados a través de las constantes capacitaciones en materia de liderazgo efectivo.

Con respecto a la absorcion, es el componente mas significativo en la relacion planteada.
Esto, explicado principalmente por la existencia de la politica de conciliacion vida-

trabajo.

Con respecto al vigor, este es el componente con respuestas mas heterogéneas, pues para
cada trabajador y trabajadora asociaba su nivel a un factor distinto; por ejemplo, al estado
animico, la motivacion intrinseca o incluso la pasion por su carrera y funciones

especificas.

Con respecto a la dedicacion, se notd que en el publico femenino su nivel viene
configurado en gran medida por la existencia de la politica de implementar procesos de
gestion de personas con enfoque de género. Esto debido al sentido de equidad que ella

brinda; asi mismo, a la capacidad de desarrollo profesional y laboral que les brinda.

Cabe resaltar, que se logro recopilar una serie de factores externos al espectro de género
que resultan determinantes. Estos son, principalmente, los beneficios racionales que
otorga la empresa (compensacion, la inversion en desarrollo de la fuerza laboral, la linea
de carrera, entre otros), la motivacion intrinseca de los trabajadores, la cultura

organizacional y el nivel de orientacion a la innovacion, entre otros.
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1.4. Sobre los factores significativos de la relacion entre la gestion de diversidad

2.

de género y el employee engagement en Enel Distribucion

En general, se concluye que existe una relacion leve entre ambas variables planteadas, de
acuerdo con el modelo analitico propuesto y a la informacion recopilada en la fase de
inmersion en Enel Distribucion. En ese sentido, dicha relacion se ve influenciada por una

serie de factores significativos que caracterizan sus particularidades.

Se determinan como cinco factores significativos para la relacion entre la gestion de la
diversidad de género y el employee engagement en el caso Enel Distribucion. Estos son:
primero, la pertenencia al holding europeo que brinda direccion y seguimiento a las
politicas y practicas propuestas. Segundo, el nivel de estabilidad laboral propio de la
industria a la que pertenecen sus operaciones. Tercero, la cultura organizacional que tiene
una clara tendencia a la innovacion y apertura de mente en general. Cuarto, la manera de
involucrar la meritocracia en los procesos asociados al enfoque de género en la compaiiia.
Y quinto, la pertenencia de ciertos trabajadores a algin grupo histéricamente

desfavorecido, como las mujeres y el colectivo LGBTIQ+.

Recomendaciones

2.1. Para Enel Distribucion

Implementar un sistema de sondeo sobre el nivel de aceptacion e interpretacion de las
politicas y practicas que se proponen. Este sistema de sondeo podria materializarse en
una serie de entrevistas en profundidad, grupos focales y/o encuestas (sobre todo dirigidas
a trabajadores que no se ven directamente beneficiados de la mayoria de las politicas y
practicas implementadas). Esto con la finalidad de recoger y analizar posibles
malinterpretaciones; y, finalmente, mitigar cualquier riesgo asociado a su

implementacion.

Robustecer el sistema de medicion del employee engagement que se tiene actualmente.
Esto debido a la idea de que el engagement se mide no solo con la satisfaccion laboral,
sino con la consecucion de los resultados esperados por cada colaborador. Se recomienda
hacerlo a través de complementar el analisis que existe actualmnente de clima y bienestar
con el analisis del compromiso real manifestado en las variables absorcion, dedicacion y

vigor basandose en el cuestionario de Schaufeli (2004).

Identificar a sus grupos de interés tanto internos como externos y sus caracteristicas, para

lograr comunicar de manera efectiva los esfuerzos y logros de la propuesta de género de
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la compaiiia. Dentro de los grupos de interés internos, se recomienda segmentar a quiénes
se sienten directamente beneficiados por estas politicas y practicas y a quiénes no; y,
dentro de los externos, a todos aquellos perceptores de las politicas de Enel que son
potenciales inversores, clientes y talento. De esa forma, potenciar su reputacion de marca
empleadora a través de exponer las mejores propuestas de género en las principales

plataformas por las cuales se llega a ellos.

Reforzar el employeee engagement, a través de mantener y proponer practicas que
incidan en dos de sus componentes elementales: absorcion y dedicacion. En primer lugar,
respecto a la absorcion, el reforzar la continuacion de la practica balance vida—trabajo, ya
que fue la mas vinculada a dicho elemento por los colaboradores entrevistados. En
segundo lugar, con respecto a la dedicacion, continuar innovando en la implementacion
de practicas de gestion de diversidad de género; ya que, segin lo hallado, esto refuerza el

nivel de dedicacion de manera individual.

2.2. Para futuras investigaciones

Problematizar y profundizar en la variable de “edad del colaborador” o “generacion”
como un nuevo factor significativo para la interpretacion de las politicas y practicas de
gestion de la diversidad; asi como su relacion con el employee engagement. Esto para
tratar de obtener nuevos hallazgos en materia de nueva fuerza laboral y su apreciacion

por dicha variable.

Debido a que se encontrd que en el caso de estudio existe un amplio rango de edades, se
recomienda problematizar un andlisis de la posicion las y los trabajadores (actitud hacia
las politicas y practicas de gestion de diversidad de género) en relacion con el grupo
etareo y tiempo de servicio en la empresa de cada uno. De esa forma, se podria establecer
nuevas estrategias de asimilacion de las politicas y practicas, como por ejemplo, a través

de mayores talleres y capacitaciones sobre su significado e importancia.

Se propone como principal oportunidad de mejora en el mismo establecer una conexion
mas aterrizada con los distintos publicos y perfiles receptores de las practicas, pues es un
factor para considerar con respecto al impacto en el engagement personal. En ese sentido,
se busca entender mejor cudnto influye la pertenencia (o no) a los grupos a quienes van

dirigidos estas practicas en el employee engagement.

Desarrollar un instrumento que pueda medir la correlaciéon entre ambas variables en los
trabajadores y trabajadoras de una industria culturalmente masculinizada de manera

cuantitativa.
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ANEXO B: Guia de entrevista — Profesionales de gestion de personas

Guia de entrevista

Buen dia. Nosotros somos Katherine Ramos y Bruno Marticorena, estudiantes de la facultad de
Gestién y Alta Direccioén de la PUCP y estamos desarrollando una investigacioén sobre gestion de
la diversidad de género y su relacion con el Employee Engagement en la industria eléctrica del
Pert.

En ese sentido, esta entrevista tiene como objetivo principal profundizar en su trabajo y
experiencia con respecto a la gestion de la diversidad de género dentro de su actual &mbito laboral.
Entrega del consentimiento informado. La informacién recolectada serd usada con fines
anicamente académicos. ;Esta de acuerdo con que grabemos la entrevista?

Presentacion
(Cuadl es su nombre y cargo actual?

General

Brevemente, ;qué entiende por gestion de la diversidad de género?

Brevemente, ;cudl considera que es la situacion de la gestion de la diversidad de género en el
Perti en este momento? ;Y en la industria eléctrica?

Entendemos politicas como las plasmadas en documentos oficiales (reglamentos), mientras que
las pricticas son las acciones tomadas sin necesidad de estar previamente estipuladas. ;Qué
opinién le merece la distincion entre politicas y practicas de gestion de la diversidad de género?
(Considera que es apropiada?

Checklist de practicas/politicas

Recorte de brecha salarial entre hombres y mujeres

Procesos de RRHH con enfoque de género

Flexibilidad de horarios (balance vida-trabajo)

Uso del (y capacitaciones sobre) lenguaje inclusivo en comunicaciones
Campaiias de sensibilizacion sobre diversidad de género

Canal interno de denuncias y procesos contra el hostigamiento sexual
Medir el progreso de la organizacion (de manera interna o tercerizada)
Otras:

Sobre las motivaciones
Desde la mirada organizacional, ;qué motiva la aplicacion de estas practicas?

Sobre los resultados

({Cudles considera que fueron las mas dificiles de incorporar? ;Por qué?
Sobre las pricticas propiamente, ;cudles diria que son las mas efectivas?
(Cudles son los beneficios que ha encontrado al aplicar dichas practicas?

Vinculacién con employee engagement

Brevemente, ;qué entiende por employee engagement?

(Como buscan incidir en el employee engagement?

(Qué mecanismos resultan mds significativos para las colaboradoras y colaboradores?
(Coémo miden el employee engagement?
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ANEXO D: Matriz de consistencia

Objetivos

especificos

Validar con expertos un
marco analitico para

explorar la relacion entre

Preguntas

especificas

¢ Cual es el marco analitico
apropiado para explorar la

relacién entre la gestion de

Enfoque

Herramienta

Marco analitico
creado en SEM1

Entrevistados

Expertos en
materia
de gestion de la
diversidad de

género y employee

Variables

Gestion de la

diversidad de

Subvariables

Preguntas/Elementos

1. Entendimiento de los

fendmenos

2. Analisis de su situacion

actual en la industria

eléctrica y el pais

género presentes en Enel

Distribucion.

de género presentes en

Enel Distribucion?

profundidad

Patricia Uribe
Tito Santillan

Milko Martinez

Practicas concretas
de gestion de la
diversidad de

género

e informales.
Liderazgo y
relaciones

interpersonales

OE1 ti6n de [a di idad de 'la di ided de aé | Cualitativo engagement (3) . | -
gestion de la diversidad de |la diversidad de géneroy e S " género y employee 3. Opinién sobre el modelo
énero y employee Employee Engagement en engagement
9 y empioy poy ] 99 » validacién Maria Elena 929 presentado
engagement. Enel Distribucion?

Cordova

e 4, Opinién sobre las
Andnimo

O\ relaciones establecidas en

Maria Pia Bravo
el modelo
1. Recorte de brecha
Reglamentos y  |salarial entre hombres vy
. Politicas de gestion ) ) .
Trabajadores de . ) lineamientos mujeres
de la diversidad de )
" ) ) RR. HH. en Enel ) estipulados

Identificar practicas de ¢Cuales son las practicas Distribucin (3) género establecidas 2. Procesos de RR. HH. con

istribucién
estion de la diversidad de | de gestion de la diversidad Entrevistas en 4
OE2 g g Cualitativo Permisos formales enfoque de género

3. Flexibilidad de horarios

(balance vida-trabajo)

4. Uso (y capacitaciones)

de lenguaje inclusivo
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5. Campafias de

sensibilizacion sobre
género

6. Canal interno de
denuncias y  procesos

contra el hostigamiento

sexual

7. Medicién del progreso

1. Motivacién
Motivacién - organizacional para la

implementacion

1. Beneficios encontrados
Resultados -

en la implementacion

Vinculacion con el
employee

engagement

1. Mecanismos mas

relevantes para generar

employee engagement

OE3

Medir el nivel de employee
engagement en Enel
Distribucion con respecto a
las practicas de gestion de
la diversidad percibidas por

los trabajadores.

¢ Cual es el nivel de
Employee Engagement en
Enel Distribucion respecto
de las practicas de gestion
de la diversidad de

género?

Cualitativo

Entrevistas en
profundidad con
adaptacion de la
encuesta UWES-

9

Muestra de
trabajadores de
Enel Distribucion

(10)

Giordano

Castrejon

Gestion de la
diversidad de

género

Definicién o
entendimiento de
gestion de la
diversidad de

género

1. Entendimiento  del
fenémeno

2. Andlisis de su situacion
actual en la industria

eléctrica y el pais

1. Balance vida-trabajo
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Mauro Leon
Gerson Velez
Rodrigo Basurco
Silvia Talavera
Andrea Casella
Diana Sanchez
Jorge Salazar
Fiorella Robles

Claudia Leyton

Politicas y practicas
de gestion de la

diversidad de

Comentarios sobre

las politicas y

2. Campanias de
sensibilizacion en temas de

género

3. Politica de licencia por

maternidad y paternidad

género en Enel précticas
Distrbucion presentadas 4. Procesos dfe RR.HH. con
enfoque de género
5. Comité contra el
Hostigamiento Sexual
Definicién o
Employee entendimiento de | 1. Entendimiento  del
engagement employee fenémeno
engagement
1. Soy feliz cuando estoy
absorto (concentrado
completamente) en mi
trabajo
Componentes del Absorcion 2. Estoy inmerso en mi
employee trabajo
engagement
3. Me dejo llevar por mi
trabajo
Vigor 1. En mi trabajo me sietno

lleno de energia
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2. Soy fuerte y vigoroso en

mi trabajo

3. Cuando me levan to por
las mafianas tengo ganas

de ir a trabajar

1. Estoy entusiasmado con

mi trabajo
Dedicacion 2. Mi trabajo me inspira
3. Estoy orgulloso del
trabajo que hago
Describir los factores mas ¢ Cuales son los factores Caracterizacion de Magnitud -
significativos de la relacion mas significativos de la la relacion
L L L L Particularidades -
entre la gestion de la relacion entre la gestion de Informacion
diversidad de género y el |la diversidad de género y el . obtenida de las
OE4 _ Cualitativo i Cultura
nivel de employee employee engagement en entrevistas en o -
organizacional
Factores

engagement en Enel
Distribucion en base al

marco analitico propuesto.

Enel Distribucioén en base
al marco analitico

propuesto?

profundidad

significativos

Pertenencia a cierto

perfil o colectivo
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ANEXO E. Matriz de analisis de contenido — Expertos

EJE TEMATICO | PREGUNTAS ‘

PRESENTACION
|

GESTION DE LA
DIVERSIDAD

Nombre
Empresa

Cargo

Breve
descripcion

PERSONA 1
Maria Elena Cordova
Engie

VP Gestion de Talento

Ablandar mentes
Trabajar el tema de estereotipos.

Entonces, el punto de partida para
mi es la sensibilizacion, pero no
solo a lo interno, sino también a lo
externo. Cuando digo a lo interno
es dentro de las compaiias. Los
que trabajamos en recursos
humanos hacemos esa gestion,
pero a lo externo también hay que
vincular o hipervincular a la
academia, a la sociedad, a las
instituciones, al gobierno, a las
universidades, para que todo esto
funcione como un gran todo, porque
si no, no va a progresar.

PERSONA 2
Andénimo
BREIN

Director de Talento Humano

La diversidad no es una decision, la
diversidad existe.

O sea, en el mundo en general, el
mundo es un espacio diverso y con
diversos tipos de perfiles de género,
nacionalidad, culturas, creencias,
razas, opiniones. Y en las
organizaciones, la diversidad de
género también es una realidad, a
menos que hayan 100% de hombres o
mujeres.

El tema es que creo que la gestiéon de
la diversidad pasa por cuanto
generamos condiciones similares para
distintos grupos sin favorecer o
perjudicar a ningln grupo por ninguna
variable que no esté relacionada con
su desempefio. (cémo aseguramos
que todas las condiciones bajo las
cuales una persona ingresa, se
desarrolla, crece y es evaluada en una
organizacion), como todas esas
condiciones son similares
independientemente de género.

En resumen es asegurar las mismas
condiciones para todos considerando
que en el caso de las mujeres, y sobre
todo el tema de la maternidad, es una
variable importante que no deberia
afectar su crecimiento profesional. La
gestion de la diversidad es poner

PERSONA 3
Maria Pia Bravo
Presente ONG

Directora Ejecutiva

La gestion de la diversidad de
género tiene que ver con eso,
manejar esas dinamicas
sociales dentro de esos espacios,
para asegurar que ningun grupo
se vea desfavorecido, en
relacion ya sea a el genero con el
que se identifica ya sea su sexo,
expresion de género, etc.

Entonces estos componentes que
tienen que ver con las
dimensiones que engloban el
género en su totalidad y como
dentro del espacio se puede
manejar ciertas acciones para que
estas dinamicas sociales, no
perjudiquen a un grupo en
particular o grupo particulares
dentro de la organizacion.

CATEGORIAS

-En primer lugar, trabajar en la
eliminacioén de estereotipos y
"ablandar" mentes.

-Teniendo en cuenta que la
diversidad es una realidad,
gestionarla es crear condiciones
para que cualquier persona
(independientemente de su género,
en este caso) pueda ingresar,
desarrollarse, crecer y ser evaluada
en una organizacion. Sobre todo
considerando los aspectos de su
desarrollo personal que podrian
afectar ese desarrollo
profesional/laboral.

-Manejar, a través de acciones
concretas, las dindmicas sociales
dentro de la organizacion para
asegurar que ningln grupo se vea
desfavorecido (en este caso,
mujeres y colectivo LGTB) por cémo
se configura la sociedad en la que
vivimos.
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condiciones para evitar que eso
suceda.

GESTION DE LA
DIVERSIDAD

Situacién en
el pais

Trabajar el tema conceptual que
todavia, creo yo, que en el Pert no
esta bien desarrollado y menos en
la industria del sector energético

Yo creo que el Peru ha habido
muchos progresos al respecto, pero
todavia falta mucho. Ahora, cémo
es después de que sensibilizas.
Entonces, cuando la gente ya
conceptualmente puede introyectar
estos conceptos van a haber mas
planes de accién en general en la
sociedad y no sélo en las
empresas. ¢Por qué digo
sensibilizar? Porque la gente y
particularmente no todos los
hombres entienden de que esto...
Diversidad, equidad son palabras
que podrian ser entendidas de
distintas formas...

No se mencion6 al respecto

No se mencion6 al respecto

El tema no esta bien desarrollado a
nivel conceptual, y sobretodo,
prevalece la falta de conocimiento.
Han habido progresos, pero aun
falta mucho por hacer en esa
materia.

Se debe buscar sensibilizar y
también que la gente pueda
introyectar los conceptos que la
mayoria de personas (sobre todo
hombres) no entienden: diversidad,
equidad, entre otros.

GESTION DE LA
DIVERSIDAD

Practicas que
conozca de la

Charlas informativas a los
colegios, para insprirar y
empoderar vmediante trabajadoras
de este sector

personas que tienen el mismo puesto
y cumplen nivel de responsabilidad
distinta, sean remuneradas de
manera similar

Hemos cambiado algunos
formularios para ya poner sexo
hombre, mujer, otro

Una politica de horarios totalmente

flexibles, sobre todo para favorecer a

las madres que tienen que atender
digamos los temas en casa con sus
hijos.

un comité de diversidad bien
planteado que tenga minimo una
persona capaz de tomar
decisiones, digase vicepresidente
o gerente de algun area, que
tengan personas que directamente
les afectan por la problematica o
discusion ya sea diversidad o
género, y que tenga personas
realmente comprometidas, que

Practicas de diversidad de
género:

- Charlas informativa a los colegios,
para inspirar y empoderar chicas.

- Uso de lenguaje inclusivo
(apertura) en procesos de seleccion

- Seguros y beneficios para

industria Acé yo he escuchado basicamente | Conversatorios periodicos. tengan un poco de conocimiento | personas del mismo sexo
eso, lo de bafios, lo de formatos, | Tenemos espacios para conversar en cuenta de recursos humanos o
lo de seguros, beneficios, y ese |constantemente sobre qué significa de la gestion en general de - Brecha salarial
tipo de cosas que sé que varios ya |ser una mujer en un espacio de personas dentro de la empresa,
lo tienen. tecnologia, ciencia, y creo que puede resultar sumamente Util - Flexibilidad horaria
funcionan bien. Nos sensibilizamos sobretodo porque no se va a
respecto al tema. perder el caso. - Conversatorios de género
- Comite de diversidad
EMPLOYEE Breve Si dibujaramos tres circulos que El engagement creo que va un paso Tiene que ver con el compromiso |-Engagement como la interseccion
ENGAGEMENT |descripcion estan hipervinculados y en el mas alla, que es no solo tengo una y con la voluntad que tiene las | entre tres variables: una racional,
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medio, un punto en comun. Un aro
es toda la parte cognitiva, racional,
de pensamiento, la razon; la otra
parte es la parte emocional, el
feeling; y la otra parte es la parte
motivacional. El del medio, esa
interseccion es el engagement.

- Detras de eso esta super bien el
cuadro que ustedes tienen porque
detras de eso esta todo lo que se
hace en recursos humanos en las
compaiiias que es la normas, las
politicas, los procedimientos, los
beneficios, los cuidados, todo lo
que se puede decir si y lo que se
puede decir no porque al final
también cuando dices no, eres
transparente. Hay muchas cosas
que no se pueden y hay muchas
cosas que si se pueden entonces,
la cultura organizacional, las
mediciones de todo lo que se pueda
medir y mejorar.

Ejemplificacion

Primero con la parte racional. Yo
trabajo en Engie porque a la gente
le pagan bien, recibe un bono,
una utilidad, le pagan a tiempo el
sueldo, cotiza en la bolsa de
valores.

Son cosas que racionalmente tu
cabeza te dice “oye si, aca hay algo
bien tangible y claro”, llamale asi
pues, el nimero, la cifra.

Parte emocional. Esta el me
quieren, me cuidan, mi jefe se
preocupa por mi, cuidan a los
colaboradores, en la pandemia le
dan todos los recursos necesarios
para que la gente se cuide. Ya no
importa ese dinero, esa cotizacion
en la bolsa de valores, sino es
como el feeling.

emocion positiva hacia mi empresa y
hacia las condiciones laborales y los
objetivos que tengo cumplir y mi
chamba en particular; sino que esa
emocion positiva se traduce en
conductas.

El engagement es como ademas de
estar satisfecho y contento con mi
chamba, realizo acciones
deliberadamente para cumplir y
exceder mis objetivos porque mi
chamba me encanta. Entonces es
coémo la emocién se traduce en accion,
por ahi va el engagement desde mi
perspectiva. Gente satisfecha no es
una seguridad de buen desempefio;
gente comprometida, es decir que
traduce la emocion positiva en accién
si tiene mayor probabilidad de
cumplir objetivos y de
desempenarse de manera
sobresaliente.

personas que tan identificadas
se sienten con el espacio en siy
cuanto estan dispuestos a volcar
su esfuerzo mas alla de un nivel
de porque tengo que hacer eso
sino por cierto compromiso, por
los lideres, por identificacion.

una emocional y una motivacional.
Estas tres variables se alimentan de
todo lo que pueda hacer RR.HH.
mediante sus politicas,
procedimientos, normas, benéeficios,
etc.

-Traducir los sentimientos positivos
en conductas. Quiere decir,
después de sentirse estimulados,
los colaboradores toman acciones
para exceder los objetivos
personales y organizacionales.
Cabe resaltar, que gente satisfecha
no necesariamente se traduce en
buen desempefio; en cambio, gente
comprometida si se traduce en
desempefio y cumplimiento de
objetivos.

-Engagement en base al
compromiso y voluntad de las
personas... qué tan identificadas se
sienten con el espacio en si, y
cuanto esfuerzo estan dispuestos a
dar en base a el compromiso, los
lideres y el sentido de identificacion.
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Yo quiero esta compafia porque
me cuidan y me protegen.

Parte motivacional es lo que te
energiza para la accion. Cuando
tienes el uno y el dos sientes una
energia de conexion que te genera
la motivacién, porque la motivacion
asi con las tipicas teorias de
Maslow no solo es de lo basico sino
de lo mas trascendente. Entonces,
si logras tener lo racional y lo
emocional, tienes la motivacion.

Y esa motivacion es lo que te
impulsa a la accién y por tanto
logras lo que esta en el medio que
es el punto central de interseccién
que es el engagement.

No se mencion6 al respecto

Si las organizaciones estan haciendo
cosas deliberadas para poder generar
ese engagement, y ahi te diria que no
muchas. Ademas, muchas se centran
en clima, en generar satisfaccion; no
necesariamente en traducir esa

No se mencion6 al respecto

No muchas de las organizaciones
estan deliberadas en generar
enegagement. Muchas se centran

EMPLOYEE Situacién en : = P . ; -
. satisfaccion en accion, entonces, creo en el clima y la satisfaccion. No
ENGAGEMENT |el pais i :
que no lo hacen porque no saben saben como hacerlo y simplemente
como hacerlo ademas. No saben se quedan en el nivel de
coémo generar ese engagement y se satisfaccion.
quedan en el nivel de satisfaccion.
Si es relevante, muchos coincidimos
en eso. No todas saben cémo hacerlo.
No se mencion6 al respecto Creo que cuando haces politicas, las | La dimensién normativa tiene que
politicas reflejan las posicién de la |ser super extensa e ir mas atras.
organizacion respecto a ciertos Usualmente las empresas, cuando | Dimensién normativa:
temas, entonces si creo que es se habla de normas, refuerza un - Las politicas (internas) reflejan la
importante. poco ya las leyes existente en el posicion de la organizacion con
pais, en base a discriminacion. respecto a ciertos temas
EMPLOYEE Dimension Hablando de la normativa que puede
ENGAGEMENT | normativa ser la mas controversial, creo que si | Aqui no hay mucho de eso, la - Las leyes peruanas tienen muchos

es importante que la organizacién
tome una posicion y esa posicion la
manifiesta a través de sus politicas
internas, creo que si es importante.

dimension normativa es muy
importante, es el punto central,
pero tiene que se super extenso,
super bien trabajado, porque sino
es integral, hay muchos huecos
que la ley peruana no cubre

vacios, en espcial cuando se habla
de la poblacion LGTBIQ+, y es ahi
donde la empresa puede suplir esos
vacios de cierta forma.
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cuando hablamos de poblacién
LGTBIQ+, y que la empresa
tiene que poder suplir de cierta
manera.

No se mencion6 al respecto

No se mencion6 al respecto

La dimensién afectiva con
respecto a LGTBIQ+, aqui en el
Perd, es mucho mas en el dia a
dia porque depende mucho de la

Dimensioén afectiva:
Depende mucho de cada

Dimensidn fblbaondli persona, de los jefes, jefas si
afectiva persona donde esta. Si el jefe 0 | ogt4n de acuerdo o no. (poblacién
jefa pj no es alguien que esté de LGTBIQ+)
acuerdo con esto(LGTBIQ+), deja
mucho espacio abierto a cualquier
situacion,
Vigor si son representativos, y la si son representativos, y la dedicacién | No se mencioné al respecto
dedicacion y la extra milla y todo y la extra milla y todo eso, para mi es
EMPLOYEE . eso, para mi es clave, clave, clave. |clave, clave, clave. Y detras de todo Los componentes del employee
ENGAGEMENT |Absorcion Y detras de todo eso, hay mil eso, hay mil cosas, es todo un mundo engagement son representativos.
cosas, es todo un mundo
Dedicacion
Validado Validado Validado
Validacion Validado
En general se hipervinculan todas | El EE no solo es una emocion, sino Si, me parece que tiene mucho
las buenas practicas pero que es una emocion que se traduce en | sentido. -Novedoso: se hipervinculan todas
especificamente esta creo que es accion. Y me gusta este tema, sobre las buenas préacticas pero no habian
Opinién del muy interesante. todo de la dedicacion y el vigor que contemplado las de GDG antes.
modelo creo que esta bien planteado. -Correcto: en la seleccién de
La manera como me lo has mostrado, outcomes como la dedicacion,
MARCO me parece que esta bien articulado. absorcion y vigor.
ANALITICO Me parece que tiene sentido
No solo son las politicas, de la El employee engagement, esta Consideraria tal vez a qué grupo |Consideraciones a tomar en cuenta:
empresa o los beneficios, sino la absorcion, dedicacion, vigor esta de trabajadores nos estamos - La relacién interpersonal (de la
gente; o sea, los lideres, los jefes. | enfocado en el cumplimiento de refiriendo. Cuando estamos gente con los lideres, jefes) es
ciertas cosas. O sea, esta enfocado |hablando de employee importante y complejo.
en algo, en el cumplimiento de mis engagement, mejora. Mejora no
Feedback objetivos, en el cumplimiento o en solo en los trabajadores que se |- Los componentes del employee

generar nuevos proyectos, o sea,

tiene direccién, eso es lo que quiero

decir.

relacion directamente con la
politica de diversidad, mejora
en general o mejora solo en
poblaciones que estan en
desventaja en cuenta al género

engagement tienen que estar
enfocados en el cumplimientos de
ciertas cosas, es decir, la absorcion,
dedicacion y vigor deben tener una
direccion.
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La relacion interpersonal, eso es
bien importante y es bien complejo
también, porque las personas
somos diferentes y no todo el
mundo esta hecho con una misma
plantilla

Toda esta absorcion, dedicacion, vigor
tiene direccion hacia algo y tal vez
eso puedan considerarlo e
incorporarlo.

No se mencion6 al respecto

Le agregaria el tema de la direccién.
O sea, el vigor, la dedicacion dirigido
hacia algo

- Indicar a que grupo de
trabajadoras o trabajadores
benefician esta relacion.
Preguntarse si mejora el employee
engagement de las personas que se
relacionan directamente con las
politicas / practicas o de todos los
trabajadores en general
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ANEXO F. Matriz de analisis de contenido — Profesionales de gestion de personas

| EJE TEMATICO

GESTION DE LA
DIVERSIDAD DE
GENERO

PREGUNTAS

Nombre

Cargo

Breve descripcion

‘ PERSONA 1

‘ Patricia Uribe

‘ Diversidad e Inclusion

La diversidad es un valor, basado en el
del

trato e

concepto respeto.
de de

oportunidades que se puedan tener dentro

Igualdad igualdad

PERSONA 2

Tito Santillan

Reclutamiento y seleccién

Dar

oportunidadestambién

igualdad de

Dar beneficios a las personas

independientemente de su

PERSONA 3

Milko Martinez

Desarrollo y formacion

Viabilizar las distintas
formas de expresarse
por género.

Planificar estrategias

CATEGORIAS

Gestion de la diversidad de género.

Igualdad de oportunidades, de trato. Dar

de una empresa. | género. para brindar el espacio beneficios a las personas
En cuanto a género, es la identificacion con para desarrollarse independientemente de su género.
un determinado colectivo. dentro de la Planificar estrategias para brindar
organizacion. espacios de desarrollo dentro de la
Igualdad de organizacion.
oportunidades para
hombres y mujeres.
Situacién actual en | Es un camino muy largo, y nos falta mucho | Situacion precaria. [No se mencioné al
el pais por recorrer. | No hay beneficios, y peor, no | respecto

Diversidad esta relacionada a la cultura, al
conocimiento y al mindset.
Vinculado con el tema de los sesgos
incoscientes, que se forman en la primera
infancia, a través del colegio, padres y
entorno social. Hay que abordarlos para
Es dificil

implica un cambio cultural. No los puedo

volverlos conscientes. porque

acabar, pero si modificar conductas.

hay aceptacion en muchos
sectores.

Hay grandes sesgos sobre la
de

Gran atraso como pais, pero

diversidad género.

lo veo avanzando en los

siguientes afos.

Situacion en el pais.

Gran atraso como pais. No hay beneficos
tampoco aceptacion. Exusten grandes
sesgos inconscientes sobre la diversidad
de género, relacionada a la cultura, al

conocimietno y al mindset.
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Ser mas objetivos al tomar decisiones,
manejar mejor las cosas en entorno social

y profesional.

Situaciéon actual en
la industria

eléctrica

Hay una brecha muy grande. Empezando

por las carreras profesionales
masculinizadas debido a los sesgos. No se
dice "la ingeniera" sino hablamos de "el
ingeniero". Siempre se habla de manera
masculinizada.

Brecha por trabajar en la primera infancia:
en los y las escolares y su relaciéon con las
carreras STEM. En

ciertas carreras tienen un porcentaje muy

las universidades,

bajo de chicas. Trabajar con escolares para
ensefiarles las posibilidades de las carreras
STEM para romper mitos, sesgos y cambiar
mindset. A las chicas que ya estan en las
carreras, incentivarlas a continuar. Cambio
cultural:  profesional,

pre profesional,

educativo, social.

Muchas empresas estamos
apelando a reclutar mas
mujeres en el mundo de la
energia e ingenieria.
Existe un desequilibrio bien
fuerte en la proporcién entre

hombres y mujeres.

Tiene una barrera
grande en el
reclutamiento porque

hay mayor de hombres
en el mercado laboral.
Tenemos metas a nivel
de género que a veces

no son viables debido a

proporciones de
hombres 'y mujeres.
No es un tema de
igualdad de
oportunidades, sino
proporciones y

probabilidades.
Se corre el riesgo de
perder la meritocracia

por velar por la

diversidad en tanto no

cambien esas
proporciones.
El desafio es como

hacer que mas mujeres
estudien esas carreras y
formen parte de la oferta

del mercado laboral.

Situacion en la industria.
Existe una barrera grande con respecto
a reclutamiento debido a la proporcién
entre hombres y mujeres en el mercado
laboral. El desafio es como hacer que
mas mujeres estudien esas carreras y
formen parte de la oferta del mercado
laboral. Y se corre el riesgo de perder
la meritocracia por velar por la
diversidad en tanto no cambien esas

proporciones.

74




Distincion entre | Medianamente de acuerdo | De acuerdo. | De acuerdo.
politicas y practicas | Politicas incluyen practicas Considera practicas como |Preferencia por las
Parcialmente de acuerdo.
acciones aisladas. politicas debido a su
impacto.
Comentario La politica es tu hoja de ruta, sustento, | Politicas son documentos, |Importancia de las
personal marco conceptual para hacer practicas. |reglas. Las practicas, buenas | politicas
Primero tienes la politica y luego vienen las [o malas, son acciones |gubernamentales. Por | Las paliticas son la hoja de ruta, el marco
practicas a manera de plan de trabajo. aisladas. ello apela a la redaccion | conceptual, los documentos y reglas. Son

y especificacion  de
politicas para cubrir
vacios.

Importancia del RIT para

importantes las politicas
gubernamentales, en espacial los vacios.
Mientras que, las précticas, sean buenas

0 malas, son acciones aisladas.

PRACTICAS DE

GESTION DE LA

DIVERSIDAD DE
GENERO

que deje de ser

subjetivo.
Recorte de brecha|Se trabaja hace afos. | No se mencioné al respecto |No se mencioné al Brecha salarial.
salarial Hay un avance sostenible. respecto Si se trabaja.
Procesos de RRHH |Tenemos claro el principio de no|En reclutamiento y seleccién: |Orgullo de las practicas
con enfoque de |discriminacion y de igualdad. | usar un indicador de paridad | que vienen de la matriz
género Ello se aplica a varios procesos de RR.HH. |en candidatos (50%-50%). | europea. Procesos de RRHH.

Uso de cuartas (dos hombres

y dos mujeres, por lo menos).

Liderazgo femenino a
través de los planes de
sucesion (con cuotas de
género).

Seleccion, de la misma
forma.

Desarrollo a través de
de

mentoria de mujeres,

un programa

Reclutamiento y seleccién. Usar un
indicador de paridad entre los

candidatos (Uso de cuartas)

Desarrollo. Liderazgo femenino a
través de planes de sucesion (cuotas

de género), programas de mentorias.
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por ejemplo.
Aunque hay una linea
delgada para impactar

en la meritocracia.

Flexibilidad horaria | Se daba incluso antes de la pandemia. |No se mencioné alrespecto [No se mencioné al Flexibilidad horaria.
Viernes de media jornada. respecto Se realizaba desde antes de la
Promover la desconexion digital (se generd pandemia.
una Guia). Los dias viernes la jornada laboral
Flexibilidad a padres, madres. termina a la 1pm.
Se busca otorgar mas en temas de apoyo Permisos por motivos de emergencias
con tiempo para resolver emergencias familiares, etc.
familiares, etc. Promover la desconexién digital.
Uso (y | Si, através de la Guia de lenguaje inclusivo | No se mencion6 alrespecto |[No se mencioné al Uso de lenguaje inclusivo.
capacitaciones) de |creada recientemente. respecto Disefo de una Guia de lenguaje
lenguaje inclusivo | Capacitaciones a lideres y gerentes inclusivo.
en comunicaciones |inclusive. Capacitaciones a lideres y gerentes.
Involucramiento de proveedores para que Involucramiento de proveedores del
también la utilicen. uso de la Guia.
Campaiias de |Camparia Diversamente, por ejemplo.|No se mencioné alrespecto [No se mencioné al Campaiias de sensibilizacion de
sensibilizacion Empoderamiento femenino y llegada a respecto género.
sobre género familiares. Empoderamiento femenino para
Campafa Hazte Presente, para educar y trabajadores y trabajadoras.
sensibilizar en temas LGBTIQ+. Campaiias Diversamente y Hazte
Presente, para sensibilizar temas en
LGTBIQ+.
Canal interno de | Comité de HS. | No se mencion6 alrespecto |No se mencion6 al Comité de hostigamiento.
denuncias y|Empresa certificada como libre de respecto Empresa certificada como libre de
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procesos contra el

hostigamiento

discriminacién y violencia contra la mujer.

Campana Sin Excusas para capacitar sobre

discriminacion y violencia contra la

mujer.

MOTIVACION

sexual HS. Prevencion a través de la difusion de Campaiia Sin Excusas, sobre
informacion. capacitaciones.
Difusion de informacion.
Medir el progreso |De manera interna, encuesta de avance en | No se mencion6 alrespecto |[No se mencioné al Medicién del progreso.
de la organizacién |diversidad e inclusion. respecto Encuesta de avance de diversidad e
Participacion de terceros en consultorias y inclusion.
auditorias. Participacion de terceros en
Aequales para diagndstico de equidad. consultorias y auditorias.
Sello "Empresa segura”. Diagnésticos de equidad mendiante
Presente ONG en temas LGBT. Aequales.
Herramienta ELSA con GenderLab y BID. Herramiento ELSA con GenderLab y
BID.
Sello "Empresa Segura".
Otras... Comité de Diversidad e Inclusion. | Talleres enfocados en temas |No se mencion6 al Otras practicas.
Promover el talento femenino en carreras |de diversidad para lideres. | respecto Comité de Diversidad e Inclusion.
STEM. Desde la etapa escolar, y formacion | Charlas de sensibilizacion Promover el talento femenino en
superior. que velen por la diversidad, carreras STEM.
Relacionamiento con colectivos como WIE | para que no solo se cumpla el Talleres enfocados en temas de
(Woman in Energy). | indicador, sino que tenga un diversidad para lideres.
Espacios de discusion sobre diversidad |impacto tangible. Relacionamiento con colectivos como
como "Un café por la diversidad". Compartir buenas practicas a WIE (Woman in Energy).
nivel de holding en reuniones Espacios de discusion sobre
periddicas. diversidad.
Qué motiva Brindar un espacio donde las personas | Seguir los lineamientos de la | Objetivos estratégicos:

libertad

desarrollarse.

sientan para expresarse Yy

matriz europea.

Brindar igualdad de

indicadores y cumplir

tareas.

Sobre la motivacion:
Espacio apropiado para la libre expresion

y desarrollo
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oportunidades, lograr
equilibrio entre hombres y
mujeres.
Sumar a la diversidad de

ideas y puntos de vista.

Mas alla: promover una
cultura de igualdad. Y
dejar de lado sesgos

inconscientes.

Cultura de igualdad, propiciando el
equilibrio entre los géneros
Sumar a la diversidad de ideas
Estrategicamente, cumplir indicadores y

objetivos

RESULTADOS

Dificiles

incorporar

de

Aun estamos en proceso de implementar

muchas de éstas practicas.

Cumplir con la cuota en el
sector eléctrico, sobre todo en
posiciones muy

especializadas.

Cumplir con la cuota de
género.

Se presentan problemas
de forzar las cosas, y lo
que tiene que
permanecer  es la

meritocracia.

Dificiles de incorporar
El cumplimiento de las cuotas de género
debido a las limitaciones que presenta la

oferta del mercado laboral

Mas efectivas

Licencias de maternidad y paternidad para

incidir en la mentalidad de los hombres

de HS.

Presencia de mujeres en

Comité

(trabajar nuevas masculinidades). puestos de liderazgo.
El trabajo de
sensibilizaciéon de que
es una empresa pro
mujer.
Beneficios Sentido de pertenencia en los trabajadores. | Pluralidad de miradas para|Tener diferentes
encontrar soluciones. | miradas. o o
) Sobre los beneficios organizacionales:
Mayor esfuerzo en la[No ve impacto en la ) ) y
» N ) | Pluralidad de miradas en la resolucion de
contratacion. rentabilidad, sino mas ) )
. B situaciones
Apertura de mente en los|en la satisfaccion.

individuos.

Aporta a una cultura de
de

oportunidades y mas

igualdad

talento.

Sentido de pertenencia en los
trabajadores

Cultura de igualdad y apertura de mente
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VINCULACION
CON EL
EMPLOYEE
ENGAGEMENT

Breve descripcion

Compromiso que se tiene con los
empleados.
Vinculo de confianza y de compromiso que

tenemos los trabajadores con la empresa.

Compromiso que tiene el

colaborador hacia la empresa.

Satisfaccion y
compromiso. Simpatia
por la organizacion
hasta la fidelizacion,
conexion con la marca,

con la organizacion.

Employee engagement:
Compromiso. Conexién y fidelizacion
Simpatia, vinculo de confianza con la

empresa

Coémo buscan

incidir

A través de la confianza y el sentido de
pertenencia.
A través de actividades que consoliden el
compromiso.

A través de las acciones de RR. HH.

Beneficios a nivel de balance

vida-trabajo (medidas de
conciliacion).

Preocupacion por la persona
(verlas como tal y no solo
como

empleados) en

aspectos laborales,
personales, familiares.
Inversion en capacitacion.
Innovacion y transmision de la

misma.

A través de mega
beneficios.

Fidelizacién y enganche.
Sensacion de estar en
de

mundo y

una organizacion
primer
vanguardista.
Innovacion 'y cambio
constante (incluso con
rotacion interna).
Posibilidades de
desarrollo (programa de
Expatriacion Virtual,
para trabajar para Enel

en otros paises).

Mecanismos:
Comportamiento de organizacién global
(Mega) Beneficios laborales
Inversion en capacitacion
Conciliacion (balance) vida-trabajo
Confianza, sentido de pertenencia
Actividades
Innovacion
Vanguardismo

Posibilidades de desarrollo

Mecanismos mas | Diversidad e inclusién, por ejemplo. Actualmente, el temade salud|No se mencioné al
significativos y el teletrabajo como medida | respecto

de conciliacion.
Como se mide Encuesta interna. | Encuesta interna. | Encuesta interna.

No conoce el detalle.

No conoce el detalle.

Clima, no engagement
propiamente.

Trabajo de los Business

Encuesta interna de clima, de la cual no

se conoce el detalle
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Partners para el
levantamiento de
informacion sobre

bienestar.




ANEXO G. Matriz de analisis de contenido — Trabajadoras y trabajadores

EJE
TEMATICO

|
PRESENTA

CION

PREGUNTA
S

PREGUN

TAS

Nombre

Breve
descripci

on

PERSONA | PERSONA 2 | PERSONA 3 | PERSONA | PERSONA 5 | PERSONA 6 | PERSONA | PERSONA PERSONA 9| PERSONA

1

Giordano | Mauro Leon | Gerson Velez
Castrejon

30 anos ‘ 36 anos ‘ 33 afos
Analista Coordinador | Analista de
Senior Risk | del negocio | regulacién en
Manageme | de alquiler de | generacion

nt & infraestructur

Strategy a

8 afos 9 afos 7 anos
Que los | Equilibrio de |lgualdad de
puestos en | responsabilid |oportunidade
la empresa|ades ycargos |s
no tengan|entre los | Existencia de
geénero, sino | géneros cuotas de
que sean género
independien
tes de la
opcion
sexual o]
género.

4

Rodrigo

Basurco

31 anos

Gestor de
cuentas

claves

Implementa
cion de
politicas
(administrati
vas y
culturales)
de inclusion
de

Inclusién de

género

las
diferentes
experiencias

que

Silvia

Talavera

34 anos

Especialista
en desarrollo
y gestion del

producto

Manejo que
se puede dar
a los distintos
géneros
Manejar y
respetar
porque es un
tema

personal

Andrea

Casella

32 anos

People
Business
Partner

Support

10 afnos

Coémo se

busca que
convivan
personas

diferentes

7

Sanchez

Diana

29 afios H

Analista de
gestiénde

control

4 afios H

Brindar un
espacio
cémodo
para que las
personas se
sientan
conformes
para
desarrollars
e. Ademas,
para que
puedan

sentirse

8

Jorge

Salazar

39 afos

Auditor

interno

14 afos

Orientado
al

sexual,

tema

masculinoy

femenino
Que
brinde

mismas

se

las

oportunida

des en

empresa

la

Fiorella
Robles

38 afnos

Jefa de
Cadena de

Suministro

H 12 afios

Equilibrar el
de

homrbes 'y

namero
mujeres en
la empresa.
Cuotas
Entender las
diferencias
incluso
teniendo las
mismas
habilidades y

capacidades

10

Leyton

Claudia
‘ 46 afos

Analista de

Servicios

‘ 24 afios

Existencia de
mujeres
liderando
Igualdad de
oportunidade
s entre los

géneros

CATEGORIA
S

Igualdad de
oportunidades
entre los

géneros

Mirar los
cargos sin
géneroy
equilibrar las
responsabilida

des

Manejo del
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tenemos los contentas, Acciones respetoy la
seres sin  ningun para convivencia
humanos problema o impulsar el entre los
respecto a impediment incremento y géneros y
género o] la igualdad diversidades
Promover vy Que puedan de género sexuales
validar libremente
diferentes manifestars Tener
experiencias e como politicas
de quieran dirigidas a
diferentes validar, incluir
personas en y promover
su las diferentes
diversidad experiencias
dela
diversidad de
personas
Practicas |Cursos o|Equidad de|Campafias Comité de|Inclusién de|Eliminacion Comité de|Paridad de|Auspicio de|Cuotas de| Practicas
que charlas géneros  en|educativas diversidad mujeres de machismo | diversidad género al|eventos por|género 5 Campanas
recuerde |sobre el|las areas | sobre Accion Seguro  dely sesgos |Seguro de|presentar |la igualdad |Mujeres en| educativasy
tema de la|donde es |igualdad de|sobre el | proteccion inconscientes | proteccion | candidatos |de  género|puestos de | motivaciones
mujer posible oportunidade |acoso para parejas |a través de|para parejas|apuestos |Eventos liderazgo sobre
Charlas Campanfas s (entre los |laboral homosexuale | campafias y|homosexual propios por igualdad de
motivaciona | sobre géneros) Comunicaci |s webinars es la igualdad e género
les de|violencia de|Webinars 6n de forma informativos integracion mediante
referentes | género Comunicacié |intencional, Comité de Auspicio de eliminacioén
mujeres Canales de|n interna Yy |precisa y diversidad e programas de sesgos,
Banners en|denuncia banners  en|continua inclusién de mujeres
oficinas adecuados las  oficinas educacion referentes.
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sobre
violencia
contra la
mujer

En el dia a
dia,
boletines en
comunicaci
ones

internas

ante el
hostigamient

o laboral

Busqueda de
igualdad de
oportunidade

S

como el
Instituto
Superior
Pachacutec

en Ventanilla
Exigencia de
politicas de
género a
empresas

contratistas

Asi como
auspiciones
para eventos
y exigencias
de politicas

para
personas
contratistas.
4 Procesos
de rrhh.
Cuotas de
género,

mujeres en
puesto de
liderazgo.
3 Comité de
diversidad.

Seguro para
proteccion
de parejas

homosexuale

s.

2 Campaiias
contra la
violencia de
la mujer
2 Comité de
hostigamient

o sexual
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Comentar
io sobre
las
practicas
presentad

as

Conocia
todas

BVT: no
tiene que
ver con
género
CAM:
puede ir a
extremos no
deseados
MYP:
irrelevante
PRO:
meritocracia
COM: ética

Conocia

todas

BVT: no tiene
que ver con
género
CAM: -
MYP: jefe
tomo dias
recién

PRO: --
COM: --

Conocia

todas

BVT: no tiene
que ver con
género
CAM:

referentes

traen

femeninas
MYP: -
PRO: --
COM: --

Conocia
todas

BVT: -
CAM:

participar en

atil

ellas
MYP:
PRO:
difunde
COM: --

se

Conocia

todas

BVT: -
CAM:
involucramie
nto de jefes y
gerentes
MYP:
por el respeto
del  tiempo
PRO: -
COM: --

bien

Conocia
todas

BVT: no tiene
que ver con
género
CAM: con
consultora,
crear
mentoras en
Enel

MYP: dias
extras y
horario de
lactancia
PRO: KPI
para cierre de
brecha
salarial. KPI
para planes

de sucesion.
COM:
campafa
contra el
hostigamient
o, lugar
seguro para
todos

Conocia

todas

BVT:
fomento de
buenas
practicas
(desconexié
n)

CAM: ha
participado.
Aprecia la
representaci
on

MYP: bueno
equilibrar la
balanza con
el hombre.
PRO:
generan
confianza en
las mujeres.
COM: evitar
hostigamient
oy abuso de

autoridad.

Conocia
todas
BVT:
practica
antigua, no
tiene que
ver con
género.
CAM:
empoderan
a la mujer
MYP: antes
tenia mas
facilidades
(teletrabajo
)

PRO: no
debe
basarse
solo en
género,
sino en
meritocraci
a.

COM:
escogido
por
votaciones.

Conocia

todas

BVT:
practica
antigua, no
tiene que ver
con género
CAM: -
MYP:
beneficiada
tres  veces,
muy
satisfecha

con la actitud

de la
empresa
PRO:
confirma
cuotas de
género,
cierre de
brecha en
ejecucion. a
favor de
premiar

capacidades

COM:

experiencia,

sin

Conocia

todas

BVT: -
CAM: ha
participado
MYP:
lactancia.
respeto por
el tiempo. se
ha
beneficiado,
esta
satisfecha
PRO:
impulsa que
compaferas
asuman
cargos que
antes eran
solo para
hombres
COM:

utilizado.

ha

experiencia
satisfactoria

en general

A pesar de no
recordarlas de
primera mano,
consideramos
un alto nivel
de
conocimiento
de todas las
préacticas
presentadas,

en general.

1BVT: No
tiene que ver
con género.
Es una
practica
comun,
incluso pre-
pandemia y
es un método
de
concialiacion

muy valorado

2 CAM: su
existencia es
muy
reconocidas
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pero  sabe

que existe

por todos, son
mas
valoradas por
el publico

objetivo.

3 MYP:
conocen que
se otorgan los
dias deley y
dias extra de
forma
voluntaria; sin
embargo, no
al detalle,
porque la
mayoria no la

ha usado.

4 PRO:
Compensacio
nes (cierre de

brecha

salarial).

También

cuotas de
género en
RyS vy los
planes de

sucesion con

85




enfoque de
género son
conocidos a
detalle por
lideres. Sin
embargo, se
hablo de la
defensa de la

meritocracia.

5 COM: vasto
conocimiento
desu
existencia
incluso antes
de que fuese
mandatorio.
Ademas se
reconoce su

efectividad y

practicas

asociadas.

Beneficio |Balance Balance vida- | Balance vida- | Campafias |Campafas Balance vida- | Campafias |Balance Campafas |Maternidad Beneficio

s vida-trabajo | trabajo trabajo de de trabajo de vida- de Procesos de personal
personale Campanfas Procesos de|sensibilizaci |sensibilizacio sensibilizaci |trabajo sensibilizaci |desarrollo Balance vida -

s de RRHH y|én n 6n 6n trabajo
sensibilizacio |desarrollo Comité de|Balance vida- Procesos de Campanias de
n diversidad e |trabajo desarrollo sensibilizacion

inclusion

Procesos de

86




RRHH y

desarrollo
Comité de
diversidad e
inclusion -
Maternidad
Beneficio |Balance Balance vida- | Procesos de | Procesos de | Campafas Todas Procesos de|Comité de|Procesos de |Balance
s vida-trabajo |trabajo RRHH y | RRHH y|de RRHH y | hostigamie | RRHH y | vida-trabajo
generales Procesos de | desarrollo desarrollo sensibilizacié desarrollo nto desarrollo Procesos de| Practicas
RRHH y n Campahas Balance RRHH y| mas utiles
desarrollo de vida-trabajo |desarrollo para la
sensibilizaci Comité de organizacion
on hostigamient
o Balance vida-
trabajo
Procesos de
RR.HH. con
enfoque de
género
Qué mas|Nada mas |Mayor Nada mas Promover Compromiso |Nada mas Cursos Capacitaci |Nada mas Nada mas Percepcion
se hace inclusion de las de incluir mas sobre ones en de mas
mujeres  en relaciones mujeres género temas de practicas
puestos de confianza género Mayor
tradicionalme entre  jefe- inclusién de
nte colaborador mujeres en
masculinos puestos

masculinazad
os

Relacién de
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confianza
entre jefe -
colaborador
Cursos,

capacitacione

S sobre
género
Impacto | Positivo Positivo Positivo Positivo Positivo Positivo Positivo Positivo Positivo Positivo
en el | Desarrollo |Gran Desarrollo y|Comodidad, |Confianza Comodidad | Mayor Mayor Identificacion | Impacto en el
comprom |Linea de |impacto, actualizacion |libertad, paz |para Confianza satisfaccié |compromiso |Retribucion compromiso
iso carrera aunque mental desarrollarse para n Lealtad personal
personal mejorable Tranquilidad | Genera desarrollars | Sensacién
aun para ejercer |inspiracion e de Consenso: Es
Orgullo de la sus seguridad positivo.
empresa funciones Comodidad,
Mayor Satisfaccion libertad de
retribucion expresion de
ideas,
confianza,
retribucion
Sobre todo en
términos de
desarrollo
profesional
Impacto | No se |No se | Positivo Positivo No se | Positivo Positivo No se |No se | Positivo Impacto en el
en el| mencioné al| mencion6é al|Lo valoran vy |(cree) mencioné al | Genera Comodidad |menciond |[mencionéd al|Respeto en| compromiso
comprom |respecto respecto piden mas | Apertura respecto conocimiento, al respecto |respecto base a la colectivo
para crear igualdad
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iso capacitacione | valor respeto y Mayor Consenso: Es
general s Sinergia empatia compromiso positivo.
hacia el Cambio de Genera
desarrollo mentalidad conocimiento
y respeto, un
cambio de
mentalidad y
actuar
Genera
comodidad y
lealtad
Breve Relacién Camiseta Liderazgo y|Camiseta Relaciéon Camiseta Identificacié | Sensacion |Relacion Involucrami Employee
descripci | win-win: Alineacién acompafnami | Motivacion | bilateral Sentimiento |n  con la|de gratitud |bilateral ento con el| engagement
on beneficios | con la|ento de parte de|Empresa de compaiiia Sentido de | Sentimientos | trabajo Camiseta.
por compaifia Impulsar y|la empresa|ofrece pertenencia |Desempefio |pertenenci |que puedas |Alineacion Una relacion
productivida | Programas empoderar Contribucién | espacios Alineacion en laja tener por tu|de objetivos bilateral,
d de Pasion por lo |de parte del |adecuados de objetivos | compaiiia Relacién compafia Valores de donde la
fidelizacion que se hace |trabajador (respeto) organizacion bilateral: Se genera|la empresa|empresa vela
Lideres que |Sinergia Compromiso |ales y velar por|en funcion |Promover el por los
ENCUESTA sacan lo de ambos | personales los de lo que|esfuerzo Yy |trabajadores,
mejor de ti lados trabajadore | motiva a|pasion brinda
s y ellos|cada espacios de
contribuir a|persona respeto; y el
la empresa |Reciprocida trabajador se
d: Todo lo alineada con
que recibes la compaiiia,
hace que te mediante
sientas objetivos
org. y per.,
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comprometid

valores, sus

o esfuerzos.
Liderazgo y
acompafnami
ento.
Nivel de 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5
absorcién
Por qué No se | Trato de estar |A pesar de|Creo que el tema | Porque en |Porque a|Porque hay|Porque no|Porque me 9
menciono6 al | atento, por mi | que me | hay cultural de la|realidad soy|veces me|momentos |estoy siento
respecto puesto que|apasiona lo|momentos |empresa es|feliz cuando|dejo llevar,|donde me |absorta al|cémoda Sobre la
interactue que hago, si|donde algo que |tengo la hora pasa, | dejo llevar | 100% debido | trabajando, absorcion:
con bastante |me la paso |necesito pesa mucho, | bastante busco pero a las [me sietno
personas, y a|encerrado 12 |estar asi de|incluso mas |trabajo. alternativas | también distraccione |tranquila Pasion,
veces tengo|horas al dia|absorto, que el tema distintas, hay picos|s que se|estando con atencion,
que atender|en la laptop, | pero hay | econémico. cosas que|donde hay |presentan en|mi familia y| gusto por las
reclamos de|no voy a|momentos |Pero ahora, pueden poco casa. cumpliendo | funciones que
clientes, y | poder donde si no|por mi mejorar los | trabajo. con los realiza
tengo disfrutar  de|necesito cambio  de procesos, objetivos
interrupcione |esos estarlo area, lo que porque la asignados. Depende del
S y no termino | momentos. Lo hago me empresa Disfruto de tipo de
tal vez mas dificil es gusta mucho fundamenta mi trabajo y puesto,
encontrar un mas. Ahora mucho lo cuando uno algunos
balance tengo la que es la lo hace el dia | requieren mas
suma de que innovacion, vuela precisiéon y

me gusta lo
que hago,
mas que me

gusta el lugar

entonces yo
sé que
mafiana o
mas tarde

tengo una

abosrcion que
otros. Pero la
comodidad y
tranquilidad

ayudan a
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en el que iniciativa de mantener el
estoy. innovacion foco cuando
es un plus es necesario
Cambiari |No se|No No se | Si Si. De todas |Si. Yo me|Si. De | Si. Pero |Si. Estaria|Si. Porque | Si cambiaria.
aono mencion6 al | mencion6é al|mencioné al maneras. siento feliz, y | repente no|por la| menos siento que| Disminuiria
respecto respecto respecto Bajaria un|siento que|me sentiria|practicade |absorta por|el tema de Bajaria.
poco. Para|pueda pueda |apoyada, balance tratar de ([género ha Porque
mi la|dar mas de |entonces vida- prestar ganado siento que la
preocupacié |mi, porque |diria “para|trabajo atenciéon a|relevancia y| empresa se
n pesa | siento que la | que me | que me | otros también ha | preocupa por
bastante. empresa se |sacrificaria |ayuda a|asuntos sin|calado en| mi, en darme
preocupa tanto, tales|llevar el | poder mi. Porque| un espacio
por mi, por |iniciativas |tema de la|ausentarme |tengo seguro.
pensar en |de familia. con un | oportunidad B vida
darme un |innovaciéon permiso. es de | trabajo, me
espacio si al final desarrollo. ayuda a
seguro, por |otra llevar el tema
pensar en|persona de familia
cuidarme por menos Menos
va a recibir absorcion si
el no tendria
reconocimi permisos.
ento de Tengo
innovador oportunidade
s de
desarrollo.
Nivel de 6 5 5 5 6 5 6 5
vigor
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Por qué |soy Trato vivir la|Porque tiene|A mi si me|Asitengas un|a mi siempre | Porque Porque me | Porque Como estoy 11
bastante vida con|que gustarte|gusta, pero|monton de|me ha | definitivame | siento lleno | siempre me |en casa,
positivo, me | optimismo, es |lo que haces. | hay dias |trabajo y te|gustadoir ala|nte, creo|de energia|siento  con |trabajo Sob i
o - . obre el vigor:
gusta que|mas quisiera | Definitivamen |donde no|tengas que|oficina, que me llena|para hacer|energia, a|comoda
haya cosas |ir a la oficina, |te hay veces |quisiera que |levantar una|compartir con |de energia|mitrabajo. |menos que |rodeada de Palab
alabras
que no selen el puestojen las que|exista ese|hora antes, lo|mis estar en tenga un |mi familia y ’
usadas para
pueda en el que|estas dia. Pero | haces companferos, |contacto con problema eso me da d ibi
escribirse:
resolver estoy ya | cansado o | considera hago muchos |las muy heavy. |energia y o
R < . . . Positivismo,
significa tengo 5 afos, |estresado  y|mas que amigos, me |personas, vigor. Las i
) ) . optimismo,
que hay|surgen cosas | puedes bajar, | mucho gustaba intercambiar pausas o
. ) energicismo.
trabajo, y|que hacer y|pero esa mucho con ellos activas
eso es la|siempre compensacio cruzarme con | informacion, también L
. y Motivacién
energia tengo conin de que te varias resolver ayudan. o
intrinseca y
que guste lo que personas de |problemas y )
. capacidad de
entretenerme |haces es eso. distintas que se .
Y . compartir con
que hacer y areas ejecuten i
los demas de
eso me
) forma segura
motiva.
Cambiari |No se |No se |No se |No Si. Porque |Si. Sin estas | Si. Bajaria, |No Si. Porque |No. Ya Mayoria
aono mencion6 al | mencioné al| mencioné al tener practicas de | pero voy depende de| cambiaria
respecto respecto respecto responsabili | género, o |depende de comprometi | cada uno, no Bajaria.
dad, entrar|con este |la cultura y da y feliz al |tanto de la| Sino hay las
mas aprendizaje |la actitud margen de |diversidad de | précticas, no
temprano o |que estamos |del equipo la actividad |género. Para| existiria tanto
quedarse teniendo, tal|en el que que realice. . mi ya es| respetoen el
hasta mas |vez no|este. Si a Tengo personal, no| clima, en el
tarde pero |existiria pesar de oportunida |involucra el equipo,
que no te|tanto que no d de rotar, [tema de| oportunidad
den los | respeto existan, el aprender y |género de desarrollo.
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beneficios equipo se seguir
que buscas, alinea a creciendo;
vas a estar esas y si eso se
desganado, iniciativas viera
buscando por mermado
trabajo en voluntad (no tuviera
otro lado propia, no permisos,
habria no hubiera
problema buen clima
laboral, no
comprende
n mi tiempo
con mis
hijos)
aminoraria
mis ganas
Nivel de 6 6 5 6 5 5 6 5 6 5
dedicacio
n
Por qué lo asociado|Me gusta lo|Porque va en|Me gusta lo|Porque me|Porque en |Porque me|Porque Porque me|Me siento 13
al tema que|que hago, sé|linea a mijque vengo|gusta mucho|realidad mi|entusiasma |ahora estoy |entusiasma |entusiasmad
estoy que estoy en|carrera, me | haciendo, lo que estoy |labor actual |mi trabajo y|muy mi trabajo yla con mi Sobre la
orgulloso al|una empresa |apasiona. Mi|me gusta | haciendo. me gusta | que me | motivado aprender de |trabajo dedicacion:
trabajo que|responsable, |carrera me | mkt, me | Estoy mucho es | motiven (mi|con las|las nuevas |porque me
haga en el|nosolo en los |gusta un | gusta aportando, estar  cerca |jefa). funciones |areas a las|gusta lo que| Orgullo por
area que |temas que |montén. Por | pensar el | aprendiendo, |de las que cumplo |que  entro.|hago y nos | sus funciones
estoy que|hablamos qué no digo|plan de|tratando de|personas, me y me siento | Como estoy |pone retos. | Orgullo por la
es una|sino también |totalmente, y|comunicacio |mejorar las |gusta en la curva|No todo es RSE y
estratégica, |en es porque | nes, la oferta | cosas y sobre | ayudarlos, de plano, sino|responsabilida
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me  gusta|otros,hacemo |siempre se|de valor | todo, sentirte | conversar muy aprendizaje, |que hay | d en general
donde s  practicas | puede hacer |para los | tranquila con ellos, motivado. |estoy con las [temas  que | Orgullo por su
estoy, el |mas alla de lo | mas, siempre | clientes, me |porque hasta|saber como pilas a full. |salen, hay carrera
area critica | que nos piden |debe haber |motiva, me|si haces mal|estan, poder Me gusta lo |dinamismo. Por la
otro nivel. siento las csoas hay | ayudarlos que  hago, [Me gusta| capacidad de
agusto  en|solucion para me llena de|trabajar asiy| aportar sin
esalinea todo. Te orgullo, me siento miedo a
comprenden, aprendo, cémoda cometer
tienes un conozco haciéndolo errores y ser
soporte. gente en Enel. sancionada
experta, eso Por la relacion
me motiva y con su jefa,
hace que me que la motiva
dedique. e inspira
Por la
capacidad de
aprender de
nuevas areas
y retos
constantemen
te
Por el
dinamismo
natural de la
compaiiia y
las funciones
Cambiari |No se |No se |No se [No Si. Creo que |Si. Yo creo|Si. Bajaria|No. Esten o|Si. El | Si. Antes | gi cambiaria.
aono mencion6 al | mencioné al|mencioné al de repente|que es | porque no estén no | entusiasmo |todo mi Bajarias
respecto respecto respecto llegas al | finalmente el |quien nos| me depende de|sector eran Enel se
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punto en
que te
sientes

comodo 'y
Si
daban algo y

bien. te
te lo quitan,
vas a buscar
otra

empresa en
que te den lo

que tenias.

de

motivacion

nivel

lo que me
hace sentir
inspirada, lo
que me lleva
a ayudar a la
gente, si yo
no sintiera
que Enel me
siento
segura, me
cuida
porque se
preocupa
por
nosotros, yo
no sentiria la
misma
motivacion

por estar asi

entusiasma
y motiva es
mi jefa
(mujer). Ella
nos motiva
a seguir
avanzando,
si la cultura
fuera
distinta tal
vez
recibiriamo
S otro
mensaje de

su parte.

generan un
plus en la

motivacion.

mi actividad
individual,
pero si no
hubiese una
visién con
enfoque de
género no
hubiera
ascendido.
El
entusiasmo
en mi
trabajo
depende de
las
oportunida
des que
tuve, que

tienen que

ver con el
enfoque de
género.
Bajaria de
forma
gradual si
las
practicas

desaparecie

ran.

hombres y
yo era la
unica mujer.
Ahora,

la llegada de

con

mas
compaiieras
da

que

gusto
haya
mucha
oportunidad
para ellas.
Hay un
feeling
diferente
con el tema
de

mujeres y

las

pienso que

si hay
mucho
aporte en
ello.

preocupa por
nosotros. no
seria la
misma
motivacipon
sin ellas.
Mi jefa me
motiva a
seguir
avanzando,
mediante las
oportunidade
s de
desarrollo
enfocado a

género
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