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Resumen Ejecutivo

La presente tesis tiene como objetivo plantear una propuesta metodoldgica para la
elaboracion de un ranking que evalue indicadores de género en las empresas, la cual permitira
mostrar la situacion actual de cada organizacion con respecto a la equidad de género. Para
ello, se realiz6 una investigacion con un enfoque cuantitativo, la cual fue aplicada, mediante
el uso de encuestas, a trece representantes del drea de recursos humanos de empresas con
sede en Peru, pertenecientes a los diferentes sectores econémicos del pais. Se revisaron los
aspectos principales en cuanto a la equidad de género, los indicadores de equidad de género
de los rankings existentes y las iniciativas de equidad de género en el Pert y en el mundo,
tras lo cual se establecieron los cinco pilares que integran esta propuesta: (a) participacion
laboral, (b) linea de carrera, (c) proceso de seleccion, (d) beneficios y accesos y (e) salario.
Asimismo, se consultaron los datos historicos necesarios para asignar pesos a cada pilar, lo
que permiti6 llevar a cabo el trabajo de campo de la presente investigacion.

Los resultados obtenidos demostraron que la propuesta metodologica para la
elaboracion de un ranking que evalue indicadores de género en las empresas evaltia y ordena
a las empresas que colaboraron en la investigacion, de acuerdo con el puntaje adquirido de la
evaluacion, indicando la gestion de cada empresa para cada pilar del ranking. Del total de
empresas participantes, solo once de ellas obtuvo la puntuacion de una gestion aceptable en
relacion con la equidad de género. Asimismo, se evidenci6 que todas se encontraban sobre el
50 % de cumplimientos dentro de los pilares indicados. En definitiva, se recomienda que las
organizaciones desarrollen un plan de trabajo en funcién de los resultados obtenidos por el
ranking, el cual les permitird medir, comparar y mejorar su gestion en relacion con cada pilar,

con el fin de garantizar y promover la equidad de género en sus empresas.



Abstract
The objective of this thesis is to propose a methodological proposal for the development of a
ranking that evaluates gender indicators in companies, which allows to show the real situation
of each organization with respect to gender equality. For this, a research was carried out with
a quantitative approach, which was applied, through the use of surveys, to the representatives
of the human resources area of companies based in Peru, belonging to the different economic
sectors of the country. The main aspects were reviewed in terms of gender equality, gender
equality indicators of existing rankings and gender equality initiatives in Peru and the world,
for which the five pillars that make up this proposal were established : (a) labor participation,
(b) career line, (¢) selection process, (d) benefits and access, and (e) salary. Likewise, the
necessary data were consulted to assign weights to each one, which allowed carrying out the

fieldwork of the present investigation.

The results obtained showed that the methodological proposal for the elaboration of
a ranking that evaluates the indicators of gender in the companies evaluates and orders the
companies that collaborated in the investigation, according to the acquired score of the
evaluation, indicating the management of each company for each pillar of the ranking. Of the
total number of participating companies, only once did they obtain an acceptable score in
relation to gender equality. Likewise, it was evident that all were over 50% compliance
within the indicated pillars. In short, it is recommended that organizations develop a work
plan based on the results obtained by the ranking, which allows them to measure, compare
and improve their management in relation to each problem, in order to guarantee and promote

the equity of gender in their companies.
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Capitulo I: Introduccion
1.1. Antecedentes

La participacion de la mujer en el mundo laboral se ha incrementado en los tltimos
afios. Segun Hite y Vitena (2005), “La tasa de participacién femenina en la fuerza laboral
activa es cada vez mayor en América Latina y el Caribe. Entre 1980 y 2000, la fuerza laboral
masculina creci6 en un 0.84 % de una tasa del 72 %, mientras que la fuerza laboral femenina
crecid en 32.5 %, alcanzando el 37.2 % en el 2000. (p. 50)

Para corroborar este hecho, ademas de revisar las estadisticas sobre la cantidad de
mujeres que trabajan en las empresas afio a afio, debe considerarse la influencia de factores
como el desarrollo profesional o la educacion. De acuerdo con Eirofound (citado en Artiles,
2007), “En varios paises, entre ellos Espafia, el porcentaje de la fuerza laboral femenina con
titulo universitario supera al de los hombres™ (p. 256). Sin embargo, pese a que en el mundo
cada vez mas mujeres muestran mayor preocupacion por su desarrollo, tanto profesional
como educativo, ain se observan notorias diferencias segun los sectores y disciplinas.

En este sentido, es necesario revisar las diferentes teorias que existen para desarrollar
la propuesta metodoldgica de un ranking que permita evaluar los indicadores de género en las
empresas. Actualmente, existen tres modelos que presentan indicadores para evaluar las
brechas de género: (a) Global Gender Gap Report (2015), (b) Sello Empresa Segura: Libre de
violencia y discriminacion contra la mujer (Pert) y (¢) Modelo de “Calidad con Equidad de
Género” (Uruguay). El primero de ellos, el Global Gender Gap Report (GGR), analiza la
relacion que existe entre la competitividad de un pais y el tamafio de su brecha de género; es
decir, la diferencia entre las oportunidades a las que tienen acceso las mujeres en distintos
ambitos (politico, educativo, salud y laboral), los cuales, al ser evaluados, permiten establecer

un ranking de condicidon de género entre paises.



Ademéas del Global Gender Gap Report (GGR), se halla el modelo Sello Empresa
Segura: Libre de violencia y discriminacion contra la mujer, realizado en Peru, a cargo del
Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables (MIMP), por medio del cual se distinguen
a las empresas peruanas que abogan por la no violencia contra las mujeres y por la equidad de
género entre hombres, mujeres y el organismo responsable. De igual forma, el modelo de
“Calidad con Equidad de Género”, de Uruguay, brinda una certificacion basada en ciertos
principios (eliminacion del trabajo forzoso, eliminacion del trabajo infantil, respeto a la
libertad sindical, de asociacioén y promocion del derecho de sindicalizacion y negociacion
colectiva), observando su cumplimiento, mas no el grado en que se cumple, lo que impide su
comparacion con otras empresas.

Por tanto, es fundamental considerar un enfoque que englobe criterios mas generales,
ademas de datos estadisticos. Segun lo descrito, existen diferentes modelos de guia para la
elaboracion de una propuesta metodologica de ranking para evaluar indicadores de género;
sin embargo, no existe ningiin modelo que analice los indicadores de género desde el punto
de vista empresarial, con el proposito de evaluar las condiciones laborales de los trabajadores
de cualquier corporacion a nivel mundial, y que estos, a su vez, se puedan comparar con otras
organizaciones. Un modelo de este tipo evidenciaria las condiciones laborales de hombres y
mujeres, ademas de mostrar la situacion actual de las organizaciones.

1.2. Definicion del Problema

Ante la carencia de un modelo que evalte los indicadores de género desde el punto de
vista empresarial, se requiere establecer la propuesta metodologica de un ranking de equidad
de género, con el fin de mostrar la situacion en las organizaciones y ofrecer a estas un
panorama actual que les permita compararse con otras empresas. Al respecto, el Instituto

Nacional de Estadistica e Informatica (INEI) indico:



Es un hecho innegable que la participacion de las mujeres en el mercado laboral ha
experimentado un acelerado crecimiento, lo que permite prever que las brechas de
género en este &mbito también irdn decreciendo rapidamente, por ende, muchas
mujeres que antes pertenecian a la poblacion clasificada como inactiva estaran
ocupadas o en busca de un trabajo remunerado (INEIL 2014, p.89).

Asi también, esta propuesta posibilitara a las empresas identificar sus fortalezas y
debilidades, ademas de analizar las acciones que tomaran en cuenta para el fomento de la
igualdad de género.

1.3. Preguntas de la Investigacion

La pregunta principal de la investigacion es la siguiente: ¢ Es aplicable la propuesta
metodolodgica para la elaboracion de un ranking mediante la evaluacion de indicadores de
género en las organizaciones?

Las preguntas secundarias son: (a) ;Como diagnosticar la participacion de las mujeres
en las empresas?; (b) (Como identificar el porcentaje de beneficios y/o accesos entre
hombres y mujeres en la empresa?; (¢) ;Como identificar si no existe ningun tipo de
discriminacion en los procesos de seleccion?; (d) ;Como identificar si hay una diferencia
entre los salarios de hombres y mujeres, considerando que ocupan los mismos cargos en la
empresa?; (e) (Como identificar si las oportunidades de formacion y desarrollo en la empresa
son las mismas, tanto para hombres como para mujeres?; y (f) ;{Cuales son las principales
barreras que se presentan en las organizaciones?

1.4. Proposito de la Investigacion

La importancia de este estudio radica en sentar las bases para establecer una propuesta
metodologica para la elaboracion de ranking que evalue los indicadores de género en las
empresas. Hoy en dia, existen paises que han empezado a buscar un trato igualitario sin

distincion de sexo como parte de politicas de responsabilidad. En este sentido, sirve de



ejemplo la Ley 28983, llamada Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres,
la cual se publico el 16 de marzo del 2007 en el Pera. En este sentido, se estima que el
ranking propuesto ayudard a las organizaciones a conocer su situacion actual, identificando
sus fortalezas y debilidades, dado que no existen investigaciones precedentes para la creacion
del ranking mencionado.

El objetivo principal es plantear una propuesta metodologica para la elaboracion de un
ranking que evalue indicadores de género en las empresas, de aplicacion general. Los
objetivos especificos fueron los siguientes: (a) identificar el porcentaje de participacion
laboral entre mujeres y hombres en la empresa; (b) identificar el porcentaje de beneficios y/o
accesos entre hombres y mujeres en la empresa; (c) identificar si no existe ningun tipo de
discriminacién en los procesos de seleccion; (d) identificar si hay una diferencia entre los
salarios de hombres y mujeres, considerando que ocupan los mismos cargos en la empresa;
(e) identificar si las oportunidades de formacion y desarrollo en la empresa son las mismas,
tanto para hombres como para mujeres; e (f) Identifcar las principales barreras que se
presentan en las organizaciones.

1.5. Naturaleza de la Investigacion

La investigacion tiene un propoésito de caracter transeccional y transversal, con un
enfoque cuantitativo, cuyo fin es evaluar unos posibles indicadores de genero para crear una
propuesta metodologica para la elaboracion de un Ranking en las empresas. La recoleccion
de datos se obtuvo mediante cuestionarios a organizaciones para extrapolar situaciones, para
que este instrumento sea de aplicacion general. Este proceso se dio con un adecuado manejo
de la informacidn, notas de campo y el protocolo asociado a la recoleccion, siguiendo los
acuerdos de confidencialidad de las empresas que brindaron su informacion para el estudio.

La informacién fue analizada segtn el proceso para efectuar el analisis estadistico de



Fernandez y Baptista (2014), utilizando Microsoft Excel, por medio de un método inductivo,
debido a las limitaciones geograficas para la toma de datos.
1.6. Marco Tedrico
El rol de las mujeres ejecutivas ha variado en cuanto a la toma de decisiones, a través
de sus funciones, retos y estilos directivos, dado el cambio de vision de las empresas, lo cual
propicia el liderazgo empresarial femenino y la equidad de género en las organizaciones.
Avolio et al. (2013) indicaron que la mayor participacion de las mujeres en el mercado
laboral es un factor decisivo para el crecimiento econdémico de los paises, reconociendo la
participacion de las mujeres en las empresas, las cuales hoy ocupan lugares antes reservados
solo para los hombres. Al respecto, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) destaco
lo siguiente:
Las pruebas empiricas y las discusiones teoricas que se producen a raiz de los analisis
de aptitudes ponen cada vez mas en manifiesto que la igualdad de género no es un fin
en si mismo; es también un medio esencial para alcanzar objetivos de desarrollo mas
amplios que van desde la reduccion de la pobreza, el aumento de la productividad y la
produccion total, la disminucién de la tasa de fecundidad, la reduccion de la
mortalidad y el trabajo infantil, hasta el incremento de poder en la toma de decisiones
y negociaciones para las mujeres en los hogares. Todos estos factores contribuyen al
crecimiento econdmico, sea directa o indirectamente. A la inversa, la desigualdad de
género puede ser una rémora significativa para el crecimiento econémico, teniendo en
cuenta que algunos de los paises que cuentan con los niveles mas altos de desigualdad
suelen ser aquellos con los niveles mas bajos de ingresos per capita. (Organizacion
Internacional del Trabajo [OIT], 2011, p.3)
Por su parte, Velasco, Aldamiz, Fernandez, Gurtutze y Larrieta (2013) manifestaron

que la puesta en marcha de practicas que fomentan la igualdad aporta grandes beneficios, no



solo por la mayor satisfacciéon y motivacion de las personas trabajadoras, sino también por la
mejora en la reputacion y en el posicionamiento de la empresa y sus productos ante los
clientes y la sociedad en general. Por tal motivo, es necesario identificar las fortalezas y
oportunidades que presenta la empresa sobre la equidad de género, ya que la oferta en el
mundo laboral se encuentra diversificada segun ello. Actualmente, se brindan las
posibilidades para que tanto hombres como mujeres opten a un puesto en la misma
proporcion, mientras que afios atras existian ciertos paradigmas segun el tipo de empleo,
definiéndose el sexo para ciertas posiciones.

Para entender mejor las brechas de género y factores que explican la equidad de
género, existen diversos modelos o metodologias que se consideran puntos de partida
requeridos para establecer la propuesta metodologia para la elaboracion de un ranking
mediante la evaluacion de indicadores de género en las organizaciones. Se ha tomado como
referencia el reporte The Global Gender Gap, publicado por el Foro Econdmico Mundial
(2015), el cual cuantifica la magnitud de las desigualdades entre paises, basadas en el género,
y realiza un seguimiento de su progreso en el tiempo. Este reporte presenta un Indice global
de desigualdad entre géneros que busca medir las brechas relativas entre mujeres y hombres,
a través de cuatro areas principales: salud y supervivencia, logro educativo, empoderamiento
politico y participacion econdmica y oportunidades.

Asimismo, otro modelo de guia es el desarrollado por el Banco Mundial para
promover la equidad de género en empresas y agencias publicas de México, Chile, Argentina,
Republica Dominicana y Colombia. The Global Excellence Model Council (GEM), segin
Pungiluppi, Castro y Mufioz (2010), establece estandares de calidad en areas clave, a saber:
los procesos de seleccidon y contratacion, las politicas de capacitacion y entrenamiento,
desarrollo profesional y balance trabajo-vida, y prevencion, manejo y seguimiento de acoso

sexual. De igual forma, contempla la creacion de alianzas publico-privadas para



complementar objetivos y capacidades, basandose en el compromiso voluntario de las
empresas que, junto con un plan de accion, promueve la equidad en las areas del modelo.

Los modelos presentados permiten una mayor participacion de la mujer, pero ello no
garantiza la incorporacion de sus talentos, aptitudes y experiencias, por lo que se requiere la
puesta en marcha de acciones internacionales y de politicas establecidas. Actualmente,
existen principios para el empoderamiento de las mujeres, elaborados mediante un proceso
consultivo multilateral, gracias al patrocinio de ONU Mujeres y del Pacto Mundial de las
Naciones Unidas, que ofrecen una vision de igualdad de género en las practicas empresariales
de la vida. Su finalidad es ayudar a las empresas a modificar sus actuales politicas y
programas o a crear unas nuevas. Los principios para el empoderamiento de las mujeres
ofrecen un conjunto de reflexiones que orientan al sector privado a centrarse en los elementos
clave para la promocion de la igualdad de género en el lugar de trabajo, en el mercado y en la
comunidad, ello con el propdsito de mejorar y ampliar la apertura e incorporacion de las
mujeres mediante politicas y practicas empresariales sujetas a técnicas, herramientas y
habilidades generadoras de resultados. (ONU MUJERES, 2011)

Se econsidera que la propuesta metodologica para la elaboracion de un ranking
mediante la evaluacion de indicadores de género en las organizaciones lograra identificar las
brechas a nivel laboral entre hombres y mujeres, para, luego de su evaluacion, determinar los
ambitos en que se presenta. Cabe recalcar que la participacion de la mujer en las
organizaciones sigue observandose en posiciones de menor rango, tal como Barbera, Dema,
Estellés y Devece (2011) destacaron: “Las mujeres sistematicamente se encuentran
concentradas en aquellas ocupaciones que presentan una mayor inestabilidad, menor
retribucion y menor reconocimiento” (p.988). En este sentido, existen teorias que buscan
explicar las causas que limitan a las mujeres en su linea de carrera y el porqué de su

participacion desigual frente a la del hombre. Estas teorias identifican tres barreras: (a) techo



de cristal, (b) techo de cemento y (c) suelo pegajoso. De acuerdo con los distintos modelos,
principios y teorias expuestos, se determinaran los indicadores, pilares y caracteristicas que se
requieren para la elaboracion del ranking propuesto, con el fin de validar lo expuesto por
otros autores.
1.7. Definiciones Operacionales

Ranking se define como “clasificacion de mayor a menor, util para establecer
criterios de valoracion”. (RAE, 2016). En esta investigacion, entre los criterios de
valoracion, se consideran los siguientes pilares: participacion laboral, beneficios y accesos,
linea de carrera, procesos de seleccidon y salarios. En cuanto a género, en el Manual para las
cuestiones de género en la accion humanitaria, se afirma que “el término género se refiere a
las diferencias sociales entre varones y mujeres, en todas las etapas del ciclo de la vida.”
(Asociacion Internacional para el Estudio de los Recursos Comunes [IASC], 2008). Por tanto,
la propuesta metodolodgica para la elaboracion de ranking mediante la evaluacion de
indicadores de género en las empresas constituye el conjunto de métodos que se van a utilizar
para clasificar y evaluar, mediante criterios establecidos, la equidad de género en cada
empresa.
1.8. Supuestos de la Investigacion

Entre los supuestos de la investigacion, se considera que el personal que realiza la
encuesta tiene acceso a toda la informacién requerida y que todas las filiales, de existir,
manejan la misma politica corporativa para su organizacion. Se plantean los pilares de
participacion laboral, beneficios y accesos, linea de carrera, procesos de seleccion y salarios,
los cuales permitiran evaluar la equidad de género en las organizaciones, atribuibles a
cualquier empresa en el mundo. Asimismo, se observan politicas de empresa para evaluar a

una organizacion, incluso con filiales en otros paises.



1.9. Limitaciones de la Investigacion

Las limitaciones de la investigacion son las siguientes: (a) los resultados de los datos
recolectados pueden estar sujetos a ciertas variabilidades, debido a que las empresas pueden
ocultar informacién, desviar sus respuestas o mantener su confidencialidad de acuerdo con
las politicas y codigos de conducta de la empresa; (b) accesibilidad de informacion de las
empresas nacionales formales para que acepten ser evaluadas; (c) el ranking ha sido
ponderado con bases generales; y (d) las bases para las ponderaciones en el pilar beneficios y
accesos se han delimitado al sector salud, por la amplia variedad de items que dependen de
cada organizacion y de las leyes de cada pais.
1.10. Delimitaciones de la Investigacion

Las delimitaciones del estudio son las siguientes: (a) la metodologia de evaluacion de
indicadores de género esta basado en pilares, teniendo en cuenta las necesidades por
satisfacer segun la pirdmide de Maslow; y (b) el estudio analiza empresas con sede en Peru.
(c) Por accesibilidad a informacion la validacion de la presente propuesta metodologica se
realizo solo a trece empresas.
1.11. Resumen

Durante muchos afios, las condiciones de género en el mundo laboral han sido
inadecuadas, a causa de la desigualdad entre hombres y mujeres. Sin embargo, desde 1980, la
participacion de la mujer en las organizaciones se ha incrementado, mostrando preocupacion
por su desarrollo, tanto profesional como educativo, con el fin de obtener mas herramientas
para destacar en el entorno competitivo actual.

En consecuencia, el concepto de equidad de género ha cobrado relevancia. Al
respecto, existen tres modelos que ayudan a medir la condicion de género o equidad de
género: (a) Global Gender Gap Report (2015), (b) Sello Empresa Segura: Libre de violencia

y discriminacién contra la mujer (Pert), y (¢) Modelo de “Calidad con Equidad de Género”
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(Uruguay). Tales modelos abordan el tema con un enfoque determinado, sin llegar a
establecer un ranking que determine la posicion de una empresa con respecto a otras a nivel
mundial, dando cuenta de sus barreras o indicadores por mejorar para que brinde condiciones
de género equitativas a sus trabajadores.

Por este motivo, el propdsito de esta investigacion es crear la propuesta metodologica
para la elaboracion de un ranking que permita evaluar los indicadores de género en las
empresas.. En lainvestigacion, se observaron determinadas limitaciones, por ejemplo, en cuanto
a la variabilidad de los datos, ya que las personas o empresas podian ocultar informacion,
desviar sus respuestas o mantener su confidencialidad de acuerdo con las politicas y codigos
de conducta de la empresa. Asimismo, cabe resaltar que esta investigacion se circunscribi6 a

las empresas con sede en Peru.
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Capitulo II: Revision de la Literatura

En el presente capitulo se presenta la revision de la literatura mostrada en el Mapa de
la literatura, en donde se precisan las teorias y los modelos que conforman la estructura de la
metodologia del ranking propuesto. Entre los conceptos por definir se encuentran los
siguientes: equidad de género, ranking, jerarquia de necesidades, contexto legal, pacto
mundial, reglamentacion empresarial y codigo, contexto empresarial, modelos de equidad de
género, Global Gender Gap Report, Sello empresa segura, modelo de calidad con equidad de
género (Uruguay), la equidad de género en Suiza y la teoria de equidad de género, que
serviran para comprender la metodologia y su marco conceptual. Para definir la equidad de
género, se parte de los conceptos desarrollados en distintas partes del mundo como primeras
iniciativas, para luego analizar la equidad de género desde su perspectiva en el mercado
laboral. Asimismo las teorias para la metodologia del ranking donde se muestran la forma de
como proceder para elaborar el ranking del presente estudio.

En lo que respecta a la definicion de ranking, se recoge la forma en que se construye,
segun los indicadores y pilares en su estructura, lo que servira como instrumento para medir
la condicion actual en que se encuentra cada organizacion, con el fin de comparar y observar
su posicion. En lo relativo a la jerarquia de necesidades, se sefiala y define la teoria de
Maslow como punto de partida, para cubrir dos de las necesidades més importantes del ser
humano: seguridad y autorrealizacion, las cuales sirvieron como base para establecer los

pilares en los que se sustenta la presente investigacion.



Evaluacién de indicadores de género como Propuesta
metodoldgica para la elaboracién de un Ranking

Definiciones Equidad de
género, Ranking, Jerarquia de
Necesidades (se evaltan
entre el 2000-2016)

Dimensiones de condicién de
género (se evalua entre el
2003-2011)

Equidad de género:
Instituto Nacional de las
Mujeres. Las mujeres en la
toma de decisiones.
Comité permanente entre
organismos. Red
Internacional de Género y
Comercio. PNUD. Ribas.

Ranking: United Nations
Development Programme.
World Economic Forum.
Instituto Nacional de las
mujeres. Foro econémico
Mundial.

Jerarquia de Necesidades:
Maslow, A.

Modelos de equidad de
género (se evalla entre el
2005-2015)

Contexto legal: Camara de
diputados del Congreso de
la H. Unién. Secretaria

I General de Servicios
Parlamentarios de México.
Ministerio de Economia y
finanzas.

Pacto Mundial: ONU
Mujeres.

Reglamentacion
empresarial y codigo:
Seleccion de personal.
Oficina Internacional de
Trabajo Ginebra. Accién
de Responsabilidad Social
Empresarial y del Servicio
Nacional de la Mujer.

—| Comision Interamericana
de Mujeres y Organizacién
de los Estados
Americanos. Servicio
Nacional de Capacitacion
y Empleo. Weeks, J.R. y
Seiler, D. Secretaria
Especial de Politicas para
las mujeres. Instituto
Nacional de las Mujeres.

Modelos de Equidad de
Género: Instituto Nacional
de las Mujeres. Secretaria
Especial de Politicas para
las mujeres. Instituto
Nacional de las Mujeres.
Pungiluppi, J. & Castro, M.
& Muinoz, A. Accion de
Responsabilidad Social
Empresarial y del Servicio
Nacional de la Mujer.
Instituto Nacional de las
Mujeres.

Global Gender Gap
Report: World Economic
Forum.

Sello Empresa Segura:
Libre de violencia y
discriminacion contra la
mujer. Ministerio de la
Mujer y Poblaciones
Vulnerables.

Modelo de “Calidad con
Equidad de Género”
(Uruguay): Instituto
Nacional de las Mujeres
del Uruguay.

Contexto empresarial:
Grueso, M. OIT.

La equidad de género en
Suiza: Cooperacion Suiza
en el Peru.

La teoria de equidad de
género: Debeljuh, P.,
Idrovo, C. S. & Bernal, G.
M. C. Barbera, T., Dema,
C. M., Estellés, S., &
Devece, C. Bucio, M. A. S.

Teoria para la metodologia
del ranking: Shakti, Incae,
OECD
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Figura 1. Mapa de la literatura para la evaluacion de indicadores de género como Propuesta metodologica para

la elaboracién de un Ranking.



13

2.1. Definiciones Fundamentales

2.1.1. Equidad de género

Segun Inmujeres (2001), la realidad cotidiana y diversos estudios han demostrado
que, en gran parte de los paises del mundo, las mujeres viven en situacion de desventaja
social y econdmica con respecto a los hombres, lo cual se expresa en su limitado acceso a
oportunidades, bienes y recursos, impidiéndoles desarrollar su potencial productivo y social
al maximo. Asi también, Inmujeres (2010) indico:

En la declaracion de la Cumbre del Milenio de las Naciones Unidas en el 2000, la

comunidad internacional renové su compromiso para combatir la pobreza, el hambre,

la enfermedad y el analfabetismo. Para realizar este objetivo, la erradicacion de la

discriminacion contra las mujeres y la promocion de la igualdad de género ocupan un

lugar preponderante, que se expresa en el tercer objetivo para el Desarrollo del

Milenio: ‘Promover la igualdad entre los sexos y la autonomia de la mujer’”. (p.12)

En relacion con lo expuesto por Inmujeres, existe la necesidad mundial de promover
la igualdad de género, dada la creciente incorporacion de la mujer al mercado de trabajo y la
reivindicacion de una mayor igualdad de oportunidades. Tanto hombres como mujeres tienen
todos los derechos humanos reconocidos a nivel internacional; sin embargo, ello no es
suficiente para resolver la diversidad, especificidad y complejidad de la desigualdad entre
mujeres y hombres, por lo que las empresas han comenzado a implementar politicas que
equilibren la vida familiar con la laboral, programas para el desarrollo personal de los
empleados y practicas de equidad de género, en un intento por estimular la motivacion y la
productividad de los empleados.

En el 2008, el Comité Permanente entre Organismos (IASC) declar6 que “existen
diferentes manifestaciones de igualdad; sin embargo, la igualdad de género estd referida a la

igualdad de derechos, recursos, responsabilidades, recompensas, oportunidades y bienes
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socialmente valorados para las mujeres y los hombres, nifias y nifios, independientemente de
su orientacion sexual”. (p.3). De igual forma, el IASC (2008) refiri6 que la “igualdad no
implica que mujeres y hombres sean idénticos, sino que el disfrute de sus derechos y
oportunidades no estaran determinados ni limitados por el hecho de haber nacido mujer o
varon”. (p.12). Por tanto, la igualdad de género supone que los diferentes comportamientos,
necesidades y aspiraciones de hombres y mujeres deben ser valorados y promovidos de igual
manera.

A pesar de ello, el IASC (2008) denunci6 que el principio de igualdad no se cumple en
la practica y es, precisamente, ante tales desigualdades que se debe promover la equidad de
género, que implica la “posibilidad de tratamientos diferenciales para corregir desigualdades
de partida: medidas no necesariamente iguales, pero conducentes a la igualdad en términos de
derechos, beneficios, obligaciones y oportunidades” (p.12). La equidad de género significa
justicia; es decir, que se observen las necesidades, intereses y prioridades de varones y mujeres
como consecuencia de un analisis previo en donde se reconocen las diferencias, sin que sean
usadas con fines discriminatorios. Esta justicia es necesaria para ofrecer el acceso y el control
de recursos a mujeres y hombres por parte del gobierno y de la sociedad en su conjunto. Segin
lo citado en el parrafo anterior, la equidad de género representa el respeto a nuestros derechos
y tolerancia de nuestras diferencias como mujeres y hombres, al igual que representa la
igualdad de oportunidades en todos los sectores importantes y en cualquier ambito (social,
cultural o politico).

Una mirada al mercado laboral desde una perspectiva de género permite comprender
que solo es posible avanzar hacia la equidad si se logra la igualdad de oportunidades, lo que
posibilitaria que tanto hombres como mujeres tengan acceso a empleos que les aseguren
niveles y condiciones de vida dignas. Las mujeres, al igual que los hombres, tienen un

potencial inmenso para fortalecer la economia, pero, en muchas ocasiones, la discriminacion
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de género minimiza estas expectativas, dado que a menudo las mujeres desempefian trabajos
no remunerados y poco seguros, ademas de ocupar menos puestos directivos en las empresas.
Agut y Martin (2007) destacaron que existen barreras que impiden que las mujeres accedan a
posiciones de alto nivel, sujetas asi a los mandos medios de la direccion, pese a contar con las
capacidades personales y profesionales requeridas.

Pese a ello, las mujeres han cambiado la percepcion de sus propios roles como
madres y como trabajadoras y se han incorporado al trabajo asalariado en busca de la
valoracion social y de su independencia econdmica. Al respecto, la red internacional de
género y comercio (2009) refirio:

La incorporacion femenina al mercado de trabajo ha crecido dindmicamente desde

los afios setenta. Entre el decenio de los cincuenta y fines de los noventa, la

proporcion de mujeres entre 20 y 59 afios de edad que se hallan en la fuerza de
trabajo aumento de una tercera parte a la mitad. En América latina, entre los afios

1990 y el 2002, dicha tasa tuvo un incremento promedio de cerca de 12 puntos

porcentuales, lo que la llevd de un 38 % a cerca de un 50 % de la poblacion

femenina urbana de 15 afios y mas de edad. (p.16).

Por otro lado, el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD, 2000)
analiz6 la proporcion de tiempo que hombres y mujeres dedicaron al trabajo dentro y fuera
del mercado laboral en nueve paises en desarrollo: los hombres empleaban un promedio del
76 % de su tiempo en trabajos dentro del mercado laboral y un 24 %, en trabajos fuera de ¢I;
mientras que las mujeres dedicaban un 34 % de su tiempo a trabajos dentro del mercado
laboral y un 66 %, fuera de ¢l.

De acuerdo con ello, mujeres y hombres no ocupan el tiempo de la misma forma ni
realizan las mismas tareas: el trabajo doméstico recae fundamentalmente sobre las mujeres.

Ademas, las mujeres que acceden al mercado laboral tampoco lo hacen en iguales
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condiciones que los hombres, pues las personas de uno y otro sexo trabajan en diferentes
sectores y ocupaciones, no ocupan los puestos directivos de forma equitativa ni perciben los
mismos salarios por el trabajo realizado. Seglin Ribas (2004), “estas situaciones repercuten
directamente en la situacion econdémica y social de las mujeres e incluso en su estado fisico y
emocional. De este modo, las mujeres quedan en una situacion de desventaja muy importante

que conlleva desigualdades e injusticias sociales graves”. (p.35)

2.1.2. Ranking

La palabra ranking implica una clasificacion de mayor a menor en relacion a temas en
comun, los cuales usualmente son agrupados por sus caracteristicas similares en dimensiones
o pilares. Cada caracteristica es cuantificada a través de indicadores que miden el
comportamiento de cada dimension o pilar. Existen distintos rankings que tratan de medir las
brechas de género en el mundo. Por ejemplo, el Indice de Desigualdad de Género (IDG),
limitado por la comparabilidad internacional, es una metodologia desarrollada por el
Programa de las Naciones Unidas (United Nations Development Programme, 2016), cuyo
estudio se basa en tres dimensiones: (a) salud reproductiva, (b) empoderamiento y (c)
mercado laboral.

La United Nations Development Programme (2016) indic6 en su pagina web que “el
Indice de Desigualdad de Género oscila entre 0 y 1, de tal forma que, cuanto mas alto sean
los valores de este indice, mas elevados seran los niveles de desigualdad”. Este indice mide
las brechas que existen ante la misma situacion con la variacion del género en el lugar de
evaluacion; sin embargo, no abarca la totalidad de temas de brechas de género y la
informacion extraida no contempla algunas variables.

Otro estudio sobre equidad de género es el documento Global Gender Gap Report, un
ranking introducido por el World Economic Forum en el afio 2005, donde se estudia e

identifica el nivel de desigualdad de género en diferentes paises y el seguimiento de su
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progreso. Se basa en en cuatro pilares: (a) participacion econdmica y oportunidades, (b)
logros educativos, (c¢) salud y supervivencia y (d) empoderamiento politico. A su vez, cada
dimension estd compuesta por indicadores (14 indicadores). Para que un pais pueda ser
incluido en este ranking, debe cumplir por lo menos con doce indicadores. Segin el World
Economic Forum (2015),“cerca de 200 paises fueron considerados para su inclusion este afio.
De los 145 paises que comprende el informe, 19 paises tienen un punto que les falta, y 31
paises tienen dos puntos que les falta.” (p.7)

Existe también el “Modelo de Calidad con Equidad de Género”, desarrollado por el
Instituto Nacional de las Mujeres, de Uruguay, que contempla cuatro niveles de acuerdo con
las acciones que realizan las empresas: (a) compromiso; (b) implementacion; (¢) mejora; y
(d) sostenibilidad. Al respecto, el Instituto Nacional de las Mujeres (2010) indico:

Cada uno de los niveles presenta ciertos requisitos obligatorios que deben cumplirse

para obtener cada nivel. Solo una vez cumplidos los requisitos obligatorios de cada

nivel, puede aspirar el siguiente nivel. (...) Cada nivel tiene diez ejes, con distintos

grados de exigencia. Los ejes son los siguientes: 1. Adhesion 2. Documentacion 3.

Diagnostico y evaluacion 4. Planificacion 5. Comunicacion 6. Gestion del potencial

humano 7. Discriminaciones directas 8. Proveedores criticos 9. Corresponsabilidad

10. Gestion del cambio organizacional. (p.17)

Asimismo, el reporte “Gender Equality and Development”, del Fondo Econémico
Mundial (2015), se centr6 en aspectos econdmicos de igualdad de género y desarrollo.
Observa las siguientes dimensiones: (a) capital humano (educacién y salud), (b) acceso a
oportunidades econdmicas y los recursos productivos, (c¢) capacidad de tomar decisiones y
accion. El método tiene una perspectiva mundial y a nivel de cada pais, con el fin de explorar
las politicas y acciones sociales que pueden reducir las diferencias de género y mejorar los

resultados.
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2.1.4. Jerarquia de necesidades

La razon principal para elaborar el ranking de igualdad de género entre hombres y
mujeres es la motivacion, la cual se enfoca en la necesidad de la autorrealizacion personal,
para ello se seguira la teoria de Abraham Maslow, para quien la motivacion es un aspecto
importante en el ser humano para cubrir ciertas necesidades como seguridad y
autorrealizacion o crecimiento; si este siente alguna barrera por algun tipo de desigualdad, sea
por su condicion fisica, religiosa o de sexo (en esta ultima, se enfocara la metodologia para el
ranking propuesto), se genera una disconformidad por no cumplir con su méxima necesidad.

La teoria de Maslow explica las cinco necesidades basicas que motivan al ser humano
a desarrollarse. En su libro Motivacion y personalidad, Maslow (1991) sehal6 que deben
satisfacerse cada una por completo para lograr la satisfaccion personal; en caso contrario, una
persona puede frustrarse y recurrir a una necesidad anterior para sentirse realizado. En esta
investigacion, se analizan dos de estas necesidades: (a) la necesidad de seguridad y (b) la
necesidad de autorrealizacidn, las cuales se correlacionan con la superacion en el ambito
laboral.

Con respecto a la seguridad, la estabilidad es importante para el desarrollo ejecutivo
de una persona. En términos de Maslow (1991), “si las necesidades fisiologicas estan
relativamente bien gratificadas, entonces surgird una nueva serie de necesidades, que se
pueden clasificar aproximadamente como necesidades de seguridad (seguridad, estabilidad,
dependencia, ausencia de miedo, ansiedad, fuerte proteccion, etc.)”. (p. 26); es decir, el ser
humano siempre esta en constante busqueda por alcanzar mas objetivos y después de
completar una necesidad al 100 %, busca otra y esta se ramifica en varias. En este caso, la
necesidad de estabilidad es necesaria para el desarrollo profesional, dado que se busca un
trabajo en condiciones adecuadas. En cuanto a la autorrealizacion, Maslow (1991) sostuvo

que “esta tendencia se podria expresar como el deseo de llegar a ser cada vez mas lo que uno
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es de acuerdo con su idiosincrasia, llegar a ser todo lo que uno es capaz de llegar a ser”. (p.

32).

2.2. Dimensiones

2.2.1. Contexto legal

Entre las diversas leyes que explican la igualdad de género, tanto en hombres como en
mujeres, que ayudaron a la elaboracion de los pilares del presente ranking destacan la Ley
general para la igualdad entre mujeres y hombres y la Ley de igualdad de oportunidades. La
primera ley, nombrada como Ley general para la igualdad entre mujeres y hombres, fue
creada el 2 de agosto del 2006, en México. Esta ley, compuesta por 49 articulos, defendi6 el
derecho de las mujeres y hombres a ser considerados en cualquier tipo de cargo, incluso un
cargo directivo, en el cual no se genere ningun tipo de exclusion por el tipo de sexo de la
persona. La Camara de diputados del H. Congreso de la Unidn (2006) sefial6 en su articulo
que era necesario “Fomentar el acceso al trabajo de las personas que en razén de su sexo
estan relegadas de puestos directivos; especialmente”. (p. 9).

De forma similar, respecto a la igualdad de género, el 16 de marzo del 2007, el
gobierno peruano nombro6 la Ley 28983 como Ley de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. El Ministerio de Economia y Finanzas (2007), en relacion con esta ley,
destaco lo siguiente:

Garantizar el derecho a un trabajo productivo, ejercido en condiciones de libertad,

equidad, seguridad y dignidad humana, incorporando medidas dirigidas a evitar

cualquier tipo de discriminacion laboral, entre mujeres y hombres, en el acceso al
empleo, en la formacion, promocion y condiciones de trabajo, y en una idéntica
remuneracion por trabajo de igual valor. Se incluye entre los derechos laborales la
proteccion frente al hostigamiento sexual y la armonizacion de las responsabilidades

familiares y laborales. (p. 2)
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Segutn lo indicado en esta seccidn, es fundamental que las empresas garanticen un
trabajo productivo que brinde las oportunidades necesarias para un éptimo desempefio
laboral, sin discriminacion entre hombres y mujeres, para salvaguardar la integridad fisica y

emocional de su personal, de acuerdo con las leyes laborales existentes.

2.2.2. Pacto Mundial

Debido al panorama actual, donde la mujer no tiene la misma participacion laboral
que el hombre, la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU Mujeres, 2011), a través de su
Entidad de las Naciones Unidas para la igualdad de género y el empoderamiento de las
mujeres, elabord un informe con el propdsito de promover la igualdad y el trato igualitario
para ambos sexos por medio de la vision de negocio. Ademas de rescatar el valioso aporte
que una mujer puede brindar a una organizacion, establecieron los principios que favorecen
su empoderamiento: (a) una direcciéon que promueva la igualdad de género; (b) igualdad de
oportunidades, integracion y no discriminacion; (c) salud, seguridad y una vida libre de
violencia; (d) educacion y formacion; (e) desarrollo empresarial, cadena de suministros y
practicas de marketing; (f) liderazgo comunitario y compromiso; y (g) transparencia,
evaluacion e informacion. De esta manera, la ONU Mujeres propicié que la presencia de las
mujeres sea apreciada y se difunda la necesidad del trato igualitario.

A su vez, para que el informe no sea visto solo como un aporte tedrico, cada principio
se ejecuto en la practica mediante ejemplos realizados en empresas, con el objeto de
establecer métricas para el desempefio de una organizacion que aplique este trato igualitario,
indicando los pasos a seguir si las organizaciones desean involucrarse en el tema. Asi, a
través de esta iniciativa, la ONU contribuye al trato igualitario, al respeto general y a la
creacion de oportunidades para ambos sexos, gracias a los datos que reflejan los niveles de

educacion, violencia, riesgos expuestos, entre otros. Este enfoque, global y de gran aporte, es
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el modelo ideal para abordar el tema y evitar los paradigmas o idiosincrasias que afectan el

crecimiento de los paises.

2.2.3. Reglamentacion empresarial y codigo

La globalizacion de los negocios y la ratificacion de la responsabilidad social como
herramienta de diferenciacion y garantia de una buena gestion han originado nuevos temas en
el ambito laboral. Uno de ellos es la inclusion de politicas de equidad de género en la
empresa. Al respecto, la Accion de Responsabilidad Social Empresarial y del Servicio
Nacional de la Mujer (Accién RSE, 2006) manifesto:

Desde el aio 2002, El Servicio Nacional de la Mujer, SERNAM, ha venido

desarrollando, con actores publicos y privados, acciones relacionadas con la

Responsabilidad Social Empresarial y las Buenas Practicas Laborales, con el objetivo

de promoverlas e incentivarlas en el marco de una mayor equidad entre hombres y

mujeres, en el mundo laboral. (p.7)

Por ello, hoy en dia, existen empresas con politicas de acceso igualitario para hombres
y mujeres a los puestos de trabajo, asegurando la equidad de oportunidades para el desarrollo
profesional. Del mismo modo, se han observado algunos esfuerzos por una mayor integracion
de género a través de la aplicacion de buenas practicas laborales. Mediante la implementacion
de estas, las empresas pueden promover cambios en su organizacion y estructura que
permitan que sus empleados desarrollen sus potencialidades, en beneficio de la empresa.
Acorde con ello, Accion RSE (2006) defini6 a estas buenas practicas asi:

Las buenas practicas laborales con equidad de género son un conjunto de politicas,

medidas y/o iniciativas, que van mas alld de la normativa laboral, que incorporan las

empresas en forma voluntaria para promover la igualdad de oportunidades entre

trabajadoras y trabajadores y tender a eliminar las brechas de género que existen.

(p.10).
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En este contexto, el Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE), de Chile,
puso en marcha el sistema de fortalecimiento del sistema de informacién e intermediacion
laboral conformado por las Oficinas Municipales de Informacién Laboral (OMIL) en el afio
2009. Entre sus objetivos, estimaba la creacion de sistemas de incentivos a la colocacion, con
el objetivo de promover la insercion laboral de jovenes de entre 18 y 25 afos, mujeres jefas
de hogar, trabajadores con cesantias prolongadas (mas de cuatro meses), beneficiarios del
Fondo de Cesantia Solidario, cesantes mayores de 40 afos y beneficiarios del sistema Chile
Solidario.

De igual forma, en México se estableci6 un programa para el Fortalecimiento del
Servicio Nacional del Empleo (SNE), con el objeto de incorporar una perspectiva de género
en los servicios de intermediacion laboral como parte del conjunto de medidas anticrisis del
Acuerdo Nacional a favor de la Economia Familiar y el Empleo, para buscar un cambio de
actitud y percepcion de parte de los consejeros y lograr una mejor atencion y colocacion de
las mujeres en la busqueda de empleo (Organizacion de los Estados Americanos y Comision
Interamericana de Mujeres, 2011).

Segun la Organizacion de los Estados Americanos (OEA) y la Comision
Interamericana de Mujeres (CIM), los paises que presentan mayor igualdad entre mujeres y
hombres son més productivos y muestran mayores niveles de crecimiento econémico,
instituciones mas representativas y mejores resultados de desarrollo, en donde las mujeres
perciben entre el 60 % y el 90 % del ingreso medio de los hombres (CIM, 2011).

En efecto, diversos estudios (Accion RSE, 2010) muestran que la reduccion y la
eliminacion de la discriminacién y la segregacion de cualquier naturaleza, en particular la de
género, contribuye a incrementar los niveles de productividad, competitividad y crecimiento
de las economias. Las experiencias de incorporacion de las mujeres a la actividad econdmica

revelan que existe una correlacidon positiva entre el incremento de la actividad productiva de
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las mujeres y el crecimiento econdmico. Adicionalmente, existen analisis (Weeks y Seiler,
2001) que exponen esta relacion entre la actividad empresarial de las mujeres y el
crecimiento de un pais. En definitiva, cualquier discriminacion que restrinja el acceso a la
educacion, al mercado laboral, al crédito o a las posibilidades de empleo se convierte en un
obstaculo para el crecimiento de la produccion y la productividad.

Diversos gobiernos han comenzado a implementar patrones de excelencia nacionales
para ayudar a medir y reconocer el aporte del sector privado en el progreso de las metas de
igualdad de género y, dentro de estas metas, la conciliacion entre la vida familiar y laboral
como componente destacado. Por ejemplo, en Costa Rica la certificacion para empresas con
el Sistema de Gestion en Igualdad y Equidad de Género, SIGEG, fue impulsada por el
Instituto Nacional de las Mujeres desde 2003 (INAMU, 2009). El SIGEG certifica la
instalacion de un sistema que evidencie practicas laborales orientadas a disminuir las brechas
de género en alguna organizacidn, segun los requerimientos que la norma establece.
Asimismo, en Brasil, en 2005, la Secretaria Especial de Politicas para las Mujeres (SPM)
cred el Programa Pro-Equidad de Género, una iniciativa del Gobierno Federal enmarcada en
el IT Plan Nacional de Politicas para las Mujeres, donde cerca de 50 organizaciones publicas y
privadas fueron certificadas (2009).

Asi también, en México, en 2003, se disefi6 el Programa Certificacion sobre Equidad
de Género del Instituto Nacional de las Mujeres, incorporado en la Ley General para la
Igualdad entre Mujeres y Hombres. Segtun la OEA y la CIM (2011) “en 2009 ya habian sido
certificadas mas de 250 organizaciones publicas, privadas y de la sociedad civil, que
comprenden mas de 400 000 trabajadores y trabajadoras”. (p.50)

Estos datos demuestran que la reglamentacion y los programas de equidad de género

en las empresas propician una mayor productividad y competitividad a la vez, contemplando
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los derechos de las personas, fomentando el desarrollo de la organizacién y de la sociedad en

su conjunto.

2.2.4. Contexto empresarial

El mercado laboral ha sufrido grandes transformaciones como resultado de la
incorporacion de una fuerza laboral caracterizada por la diversidad de géneros. Segun Grueso
(2009), con el fin de garantizar sistemas que permitan la incorporacion y permanencia de las
personas en las organizaciones en funcion de tal diversidad, los gobiernos estan suscribiendo
acuerdos, recomendaciones, convenciones y tratados que garanticen el trato equitativo hacia
los empleados, donde la responsabilidad social empresarial juega un rol cada vez mas
importante, debido a la busqueda de la eliminacion de la discriminacion constante entre
mujeres y hombres: prejuicios, estereotipos, desigualdad salarial, techo de cristal, etc.

Sobre este aspecto, la OIT (2003) menciond lo siguiente:

“Hay consenso sobre el hecho de que la discriminacion en el trabajo constituye una

violacion de un derecho humano que entrafia un derroche de talento y efectos

perjudiciales en la productividad y el crecimiento econémico. Ademas, en los planos

social y econdmico genera desigualdades que debilitan la cohesion y la solidaridad

sociales, amén de dificultar la reduccion de la pobreza. Se coincide asi mismo en que

la eliminacion de la discriminacion, tanto en la legislacién como en la préctica,

presupone ineludiblemente promover la igualdad de oportunidades y de trato”. (p.2)

Segun Grant Thornton International Business Report (Gestion, 2013), el Peri empezd
a mostrar avances en cuanto a la presencia de mujeres en puestos directivos. En
Latinoamérica, la cifra es casi del 23 %; en el Pertl, alcanza el 27 %. Con respecto a la mujer
microempresaria, el Banco Interamericano de Desarrollo (BID) destaco que, en 2011, el 40 %
de las microempresas en el Peru eran dirigidas por mujeres. Los estudios mostraron que,

incluso a nivel global, es dificil para las mujeres empresarias pasar de la etapa de la


http://www.iadb.org/en/news/webstories/2011-10-05/women-entrepreneurship-in-latin-america,9586.html

25

microempresa a la conduccion de empresas de mayor escala. En el mundo, mientras las
mujeres controlan algo més de la mitad de las microempresas, solo estan al mando del 25 %
de las empresas pequefias y al mando del 8 % de las empresas medianas. Estos datos revelan
que la presencia de las mujeres en los distintos roles del mercado laboral es cada vez mas

importante.

2.3. Modelos

2.3.1. Modelos de Equidad de Género

Actualmente existen distintas iniciativas de empresas privadas, instituciones publicas
y organismos sociales que buscan certificarse con un sello en equidad de género, a partir de
ciertos modelos de equidad de género. Las empresas certificadas que reciban los sellos
podrén utilizarlos en sus productos como una estrategia de mercadeo y beneficiarse de su
imagen positiva, especialmente en la contratacion de personal. Uno de los modelos de
equidad de género es el desarrollado, en 2005, por el Instituto Nacional de las Mujeres
(Inmujeres) y la Oficina de Planeamiento y Presupuesto (OPP), con el apoyo del PNUD y el
Fondo de Desarrollo de las Naciones Unidas para la Mujer (ONU MUJERES). Este modelo
retine un conjunto de iniciativas orientadas a promover la calidad con equidad; de ahi su
nombre “Calidad con Equidad de Género”, una guia de caracter certificable que reconoce a
las organizaciones que trabajan por la equidad de género incorporandola a la gestioén de
recursos humanos, para eliminar paulatinamente las discriminaciones, inequidades y brechas,
segun los cuatro niveles de incorporacion del enfoque en su gestion organizacional.
(Inmujeres, 2010).

Asimismo, en el 2006, la Secretaria Especial de Politicas para las Mujeres, apoyada
por ONU Mujeres y por la OIT, promovi6 el Programa Pro Igualdad de Género y Raza en
Brasil, luego denominado Sello Pro Igualdad de Género, concedido por la Secretaria de

Politicas para las Mujeres (SPM), cuyo objetivo era promover la igualdad de oportunidades
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entre hombres y mujeres en organizaciones publicas y privadas e instituciones, a partir de
nuevas concepciones en la gestion de personas y en la cultura organizacional. (SPM, 2009)

De igual forma, el Instituto Nacional de las Mujeres, INAMU, en 2009, propuso el
Sistema de certificacion Laboral en Igualdad y Equidad de Género en Costa Rica, el cual se
basa en los modelos de las Normas ISO. Su objetivo era propiciar un cambio de actitud y de
gestion en las empresas y organizaciones privadas y publicas, para fortalecer la inversion en
el capital humano y social del pais, bajo condiciones de igualdad y equidad de género.
(INAMU, 2015)

Asi también, en Argentina, el Instituto Nacional contra la Discriminacion, la
Xenofobia y el Racismo (INADI), con el apoyo del Banco Mundial, ejecut6 un Programa
Piloto de Certificacion de Empresas en Equidad de Género (MEGA, 2009), en el marco de la
Red de Empresas por la diversidad, con el fin de propiciar el acceso y desarrollo de las
mujeres en el mercado laboral. El modelo de Equidad de Género consistio en una herramienta
para fomentar la equidad de género en el ambito de las empresas y detectar las desigualdades
existentes, con la finalidad de establecer medidas estratégicas de correccion. Las
organizaciones podian aplicarlo de modo voluntario, para demostrar su compromiso con la
equidad de género. (Pungiluppi, Castro y Muioz, 2010)

De igual forma, en Chile, en el 2012, el SERNAN promovio el Programa de Buenas
Précticas Laborales con Equidad de Género, lo cual contribuy6 a fomentar e instalar buenas
practicas laborales en las organizaciones, propiciar la reduccidon de brechas, mejorar la
incorporacion femenina y el desarrollo de carrera de las mujeres, asi como contribuir al
aumento de la productividad y competitividad de las organizaciones, a través de la
implementacion de acciones que promuevan la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres. Cabe destacar que aquellas practicas empresariales que optaron por generar

competitividad mediante el recurso de las personas, lo hacen de acuerdo con la creacion de un
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ambiente de trabajo basado en relaciones de confianza, colaboracion y respeto, que redunda
en mejores resultados econémicos para la empresa. (Acciéon RSE, 2006)

Por ultimo, desde Inmujeres (2010), se establecio el Modelo de Equidad de Género
(GEM) como un sistema de gestion con perspectiva de género que proporciona herramientas
a empresas, instituciones publicas y organizaciones sociales para asumir un compromiso con
la igualdad entre mujeres y hombres, lo que constituy6 un ejemplo sobre como introducir la
equidad de género en los sistemas de gestion de las organizaciones, y que estas, a su vez,
asuman el compromiso de revisar sus politicas y practicas internas, para reorganizar y definir
mecanismos que incorporen la perspectiva de equidad de equidad de género, de manera que
se faciliten el equilibrio entre la vida familiar y laboral, el reclutamiento y la seleccion de

personal con igualdad de oportunidades y el fomento del desarrollo profesional.

2.3.2. Global Gender Grap Report

La presente investigacion se complementa con el informe de The Global Gender Gap
Report (2015), que mide la brecha global de género. En €l se analizaron a 145 paises del
mundo, estableciendo un indice de disparidad entre hombres y mujeres, asi como la
influencia que tiene el sexo femenino hoy en dia, segiin cuatro indicadores: (a) indicador de
salud, que evalua la brecha que hay entre la calidad de vida que tienen los hombres y las
mujeres, y la expectativa de vida para ambos sexos; (b) indicador educacion, que evalia la
brecha que hay entre las oportunidades de educacion primaria, secundaria y superior de
mujeres y hombres; (c¢) indicador politico, que evalia la brecha que hay entre hombres y
mujeres para ocupar cargos politicos como primer ministro o presidente; y (d) indicador
econdomico, que observa la brecha que hay entre hombres y mujeres con respecto a la
participacion en el trabajo, salario y desarrollo profesional.

Como resultados, The Global Gender Gap Report (2015) revel6 que, en los 145

paises, solo el 96 % tiene una brecha de salud entre hombres y mujeres y el 95 %, una brecha
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en educacion, lo cual son indicadores positivos para la igualdad de género, pues sefiala que
las mujeres cada dia adquieren mayor protagonismo e importancia a nivel mundial; sin
embargo, esto no se advierte de la misma forma mediante los indicadores politicos, que
mostraron un 23 %, y los indicadores econdmicos, con un 59 %, tal como se aprecia en la
Figura 2. Por tanto, el avance es evidente, pero es necesario examinar esos otros indicadores

también fundamentales para el desarrollo de la igualdad de género.

Figura 2. Fuente género en el mundo indice Informe 2015. Elaborado por World Economic
Forum. En The Global Gender Gap Report (2015), v. Figura 1.

Por su parte, la jefa del programa para la Paridad de Género en el Foro Econdmico
Mundial, Saadia Zhidi (2015), afirmé:

Mais mujeres que hombres estan matriculadas en la universidad en casi 100 paises,

pero las mujeres ocupan la mayoria de cargos directivos en apenas un pufiado de estos

paises. Empresas y gobiernos necesitan implantar nuevas politicas para evitar esta
continua pérdida de talento y aprovecharlo para mejorar el crecimiento y la

competitividad. (Seccion Argumentos para la igualdad de género, parr. 2)

Segun lo indicado, en casi 100 paises a nivel mundial, las mujeres han superado a los
hombres en cuanto al interés por la educacion para poder competir por un puesto laboral en
un mundo inicialmente dominado por hombres. Para cumplir con la equidad de género, las
empresas, junto con el gobierno, deben implementar politicas contra la desigualdad, sin sufrir

pérdidas de talento, para incrementar la competitividad.
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2.3.3. Sello Empresa Segura: Libre de violencia y discriminacion contra la mujer
(Peru)

En el Perq, el Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables (MIMP, 2014) cre6 el
reconocimiento denominado “Sello empresa segura: libre de violencia y discriminacién cintra
la mujer” que definio asi:

El reconocimiento “Sello empresa segura, libre de violencia y discriminacion contra la

mujer” constituye la maxima distincion otorgada por el Ministerio de la Mujer y

Poblaciones Vulnerables, MIMP, a las empresas que muestran esfuerzos en promover

la no violencia contra la mujer y la igualdad entre mujeres y hombres, dentro de sus

organizaciones y en la comunidad.

La convocatoria para este reconocimiento se da cada dos afios, para todas las
empresas del Pera. La ficha de evaluacion se basa en tres criterios: (a) cultura organizacional;
(b) practica cotidiana; y (c¢) trabajo con y hacia la comunidad. (MIMP, 2014)

Entre los beneficios que se encuentran al obtener el presente sello, se observa: el
reconocimiento de buenas practicas que promueven la lucha a la no violencia contra la mujer,
y la igualdad de género entre mujeres y varones. De igual forma, el sello podré ser usado en
cualquier papeleria, empaque o medios de comunicacion, mientras se encuentre vigente y
haga referencia al afio en el que fue otorgado, asi también el Ministerio se encargara de

publicitar a las empresas distinguidas mediante su portal y los medios de comunicacion.

2.3.4. Modelo de “Calidad con Equidad de Género” (Uruguay)

Ante las desigualdades de género en diversos ambitos, el Instituto Nacional de las
mujeres, en Uruguay, desarrollé un modelo de Calidad con Equidad de Género, con la
finalidad de estimular y promover la equidad de género a nivel organizacional en el pais. El
modelo promueve la colaboracion mutua entre el estado y las instituciones privadas.

Al respecto, el Instituto Nacional de Mujeres (Inmujeres, 2010) indico:
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El Modelo de “Calidad con Equidad de Género” tiene como principal objetivo
promover que las organizaciones publicas y privadas integren en su gestion
organizacional la equidad de género asociada a las competencias del personal,
optimizandolas con miras a incrementar la eficiencia y competitividad de las
organizaciones, asi como la justicia social. (p.13)

El modelo es un instrumento certificable, por medio del cual se distingue a las
empresas que incorporan las buenas practicas de equidad de género en sus organizaciones.
Comprende cuatro niveles, a saber: (a) compromiso, (b) implementacion, (c) mejora y (d)
sostenibilidad. A su vez, cada nivel consta de diferentes criterios e indicadores que deben
cumplirse para pasar al siguiente nivel. Las certificaciones se otorgan mediante el
cumplimiento de los cuatro niveles y se renuevan cada cierto periodo de tiempo, a través de

auditorias realizadas por empresas especializadas (Inmujeres, 2010).

2.3.5. La equidad de género en Suiza: una clave para reducir la pobreza e
instaurar un desarrollo sostenible

Al igual que en Uruguay, el gobierno de Suiza confia en que la equidad de género
reduzca la pobreza e instaure un desarrollo sostenible. De acuerdo con ello, la Cooperacion
Suiza en el Peru (2013) sefialo:

La incorporacioén de metodologias de género en las practicas del desarrollo incrementa

la relevancia, la eficacia, el impacto y la equidad de los proyectos. Centrados en la

reduccion de las inequidades e injusticias sociales, un analisis y una planificacion

sensibles a los aspectos de género incitan a las organizaciones a desarrollar una visién

de cambio y a crear las condiciones, métodos y competencias para lograrlo. De esa

manera, se promueven valores de calidad y equidad en su cultura organizacional.

(p.6).
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Para cumplir estos objetivos, la politica suiza ha involucrado a las empresas publicas y
privadas, para las cuales se establecieron objetivos claros en lo referente a la reduccion de

inequidades, la identificacion de indicadores y la elaboracion de un marco estratégico.

2.3.6. Teorias de equidad de género

En una encuesta realizada por la OIT para promover a la mujer en la gestion
empresarial, llevada a cabo en 2013, entre las 1 300 empresas del sector privado, de 39 paises
en desarrollo, el 30 % de las empresas no contaba con ninguna mujer en sus juntas directivas;
solo el 13 % tenia consejos integrados por un numero similar de hombres y mujeres. De igual
forma, el 87 % de las juntas de las empresas encuestadas eran presididas por un hombre; solo
el 13 % por una mujer. (Debeljuh, Idrovo y Bernal, 2015, pp. 18-19)

Seguin lo mencionado, la participacion femenina en los puestos de direccion es
minima, tal como describieron Barbera, Dema, Estellés y Devece (2011, p.988): “Las
mujeres sistematicamente se encuentran concentradas en aquellas ocupaciones que presentan
una mayor inestabilidad, menor retribucién y menor reconocimiento”. Por tanto, algunas
teorias buscan explicar las barreras a las que una mujer se enfrenta en su carrera profesional,
las cuales, de alguna forma, limitan su crecimiento en comparacion con el hombre. Entre las
teorias, se tiene: (a) techo de cristal, (b) techo de cemento y (c) suelo pegajoso.

Techo de cristal. En términos de Bucio (2014):

La imagen del techo ayuda a visualizar la superficie densa con la que las mujeres se

encuentran y topan al intentar seguir subiendo en las estructuras socioculturales del

poder; una superficie muy dificil de traspasar. La transparencia del cristal permite
comprender su caracter de invisibilidad. Este proviene de la falta de sustento en
dispositivos sociales. Es un conjunto de decisiones subjetivas, de rasgos y barreras
invisibles que solo se hacen presentes cuando ya se ha chocado contra ellas. No es una

practica explicita (Johnson, 2012; Martinez, 2001). Este fenomeno confirma que los
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asientos de mayor poder de decision en el &mbito publico, tanto en el sector publico

como en el sector privado, siguen estando reservados para los hombres. “El techo de

cristal no se ve.... pero existe” (Belausteguigoitia 2012, 2). (p. 9)

Esta teoria muestra el escenario donde las mujeres intentan escalar posiciones, pero se
encuentran con obstaculos que limitan su crecimiento, por medio de argumentos no
necesariamente validos, que son dificiles de ubicar. Muchas organizaciones presentan puestos
que consideran exclusivamente de hombres, mediante conceptos implicitos. Por ejemplo, se
inicia con los filtros de seleccion, sobre todo para quienes son madres, y se piden requisitos
que solo un varoén podria alcanzar, involucrando su vida personal o preferencias.

Techo de cemento. Seglin Barbera, Dema, Estellés y Devece (2011), en este tipo de
barrera, se observa:

Para Chinchilla et al. (2005), el “techo de cemento” se puede visibilizar desde una

doble vertiente: el rechazo de algunas mujeres a la promocién a puestos directivos

mas rigidos y exigentes, en prevision de las dificultades que puedan encontrar para
conciliar su vida personal y laboral; y, por otro lado, una segunda vertiente, que indica
el prematuro abandono de las mujeres de los cargos directivos, la presion que se
ejerce sobre las mujeres en este tipo de puestos es mucho mayor que la ejercida sobre

sus compafieros varones. (p.991)

Este el techo que se manifiesta propiamente en las mujeres que son madres, motivo
por el cual las organizaciones limitan a rangos con menos responsabilidades o a la eleccion
de horarios fijos y con licencias, sin mucho impacto en las organizaciones, para llevar a cabo
su segunda faceta en los hogares.

Suelo pegajoso. Al respecto, Bucio (2014), indico:

El término de suelo pegajoso se concentra en los mecanismos que aplican a las

mujeres para mantenerlas en los puestos jerarquicos bajos y medios. Principalmente,
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se enfocan en los estereotipos de género, en la segregacion del mercado laboral en

femeninos y masculinos, en el acoso social y psicoldgico, y en la incompatibilidad de

la vida privada y publica. (p. 9)

A través de esta teoria, es facil explicar por qué los puestos de menor jerarquia estan
ocupados por mujeres, ya sea en el rol de asistentes, recepcionistas, analistas, entre otros;
reforzado por el nivel cultural y la idiosincrasia del pais que asocia al varon con el término
comunmente empleado “cabeza de familia,” para quien estan reservados los cargos

importantes que refuercen su posicion de dominio.

2.3.7. Teorias para la metodologia del ranking

Benchmarking de energia y rendimiento basado en la clasificacion para la
contruccion de hospitales en India, 2014. La fundacion de energia sustentable Shakti (2014)
menciono:

Se us6 una metodologia estadistica de tres pasos: (a) Estimar el consumo de energia
del edificio de referencia: el punto de referencia edificio se define como un edificio hipotético
con un tipo de uso similar, fisico y caracteristicas operativas, ubicadas en la misma zona
climatica que el edificio candidato. La estimacion se deriva mediante la técnica de regresion
aplicada a un gran conjutno de datos de edificios encuestrados. (b) Calcular el indice de
rendimiento con respecto al edificio de referencia: el indice de rendimiento se calcula como
la relacion de la electricidad real consumida por el la construccion de candidatos para el uso
de electricidad estimado por el edificio de referencia. (c) Calcular el puntaje de desempefio
basado en el desempeiio relativo de otro edificios en la muestra.

Metodologia para el calculo indice de competitividad global. Incae business school
indico que:

El indice de Competitividas Global se compone de un ranking global y tres subindices

donde conjugan los pilares asociados con requerimientos basicos; promotores de eficiencia y
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factores de innovacion y sofisticacion. Cada uno de los pilares se define con base en un
conjunto de indicadores. Estos indicadores son. (a) datos duros, provenientes de fuentes
oficiales nacionales e internacionales y (b) los datos provenientes de la Encuesta de Opinién
Ejecutiva (EOE) (...)Los indicadores de la EOE estan dados en una escala del 1 al 7, donde 1
indica que es la posicion mas desfavorable para el indicador y 7, la mas favorable. Los datos
duros son normalizados a una escala del 1 al 7 para coincidir con los de la Encuesta
Ejecutiva.

En el caso de los indicadores obtenidos mediante la EOE, se utiliza el enfoque de
promedios méviles que consiste en tomar para cada indicador, un promedio ponderado de los
resultados de la EOE mas reciente y los resultados de la Encuesta del afio anterior. Las
razones: (a) Hacer los resultados menos sensibles a un punto especifico en el tiempo donde la
encuesta haya sido administrada (b) Incrementar la cantidad de informacion disponible
proveyendo una muestra ampliada y (c) Proporcionar una mejor aproximacion de las
apreciaciones de la comunidad de negocios a lo largo del afio.Los pesos de la muestra de cada
aflo se determinan mediante procedimientos estadisticos. Cada uno de los indicadores tiene
un peso especifico, determinado con procedimientos estadisticos, dentro de cada pilar.
Asimismo, cada uno de los pilares tiene un peso definido, también determinado por
procedimientos estadisticos, dentro de la categoria a la que pertenecen, ya sea:
Requerimientos basicos, Promotores de Eficiencia o Factores de Innovacion y Sofisticacion.

Metodologia para la evaluacién de los sistemas de compras publicas . Dentro del
compendio de ejemplos de paises y lecciones aprendidas de la aplicacion de la metodologia
para la evaluacion de los sistemas nacionales de adquisiones la organizacion para la
cooperacion econdmica y desarrollo (OECD) (2008) indicé que:

Los indicadores de desempenio/cumplimiento introducen la metodologia y resume las

experiencias centrandose en el muestreo, la recopilacion de datos y la interpretacion de los
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resultados. El ciclo de evaluacion se completa con las secciones tituladas Informe de
Validacién y Evaluacion, durante los cuales los funcionarios publicos de alto nivel, socios de
desarrollo y grupos de intereses se incluyen para validacion y presentacion de informes.
Mientras que dentro la metodologia (2016) se senald que:
La aplicacion de los indicadores tiene los siguiente pasos: (a) Revision del sistema
aplicando los criterios de evaluacion en términos cualitativos. (b) Revision del sistema
aplicando un conjunto definido de indicadores cuantitativos. (¢) Analisis y determinacion de

brechas sustantivas o materiales (analisis de brechas)

2.3.8. Resumen

Tal como se sefialo en la introduccion de este capitulo, se revisaron tres principales
literaturas: (a) la equidad de género, (b) el ranking y (c) la jerarquia de necesidades,
definiendo las dos variables en que se fundamenta la investigacion para la evaluacion de
indicadores de género como propuesta metodologica para la elaboracion de un ranking: (a)
indicadores de género, que son herramientas para medir las relaciones de género, con base en
las evidencias de posicion de equidad e igualdad entre hombres y mujeres; y (b) ranking, que
implica una clasificaciéon de mayor a menor, en relacion a temas en comun, usualmente
agrupados por sus caracteristicas similares en dimensiones o pilares. A su vez, cada
caracteristica es cuantificada a través de indicadores que miden el comportamiento de un
pilar o dimension. En cuanto a las barreras, existen teorias que han destacado tres: (a) techo

de cristal, (b) techo de cemento y (c) suelo pegajoso.

2.3.9. Conclusiones

La equidad de género es un tema que ha cobrado vital importancia en el mundo
durante los Ultimos afios, con el fin de hacer frente a diversas barreras, siendo una de ellas el
aspecto profesional. Diversos estudios y rankings tratan de evaluar y medir la equidad de

género en diferentes paises, por ejemplo: el Global Gender Grap Report. Sin embargo, hasta
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el momento se carece de un ranking que mida la equidad de género en las empresas,
observando la jerarquia de necesidades propuesta por Maslow. Por eso, esta investigacion
evalua los indicadores de género como propuesta metodoldgica para la elaboracion de un
ranking. Para ello, se definieron dos variables: (a) indicadores de género y (b) ranking, con el
proposito de cuantificar, a través de indicadores, la equidad de género en una determinada

empresa.
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Capitulo I1I: Metodologia

En este capitulo se presenta la metodologia empleada en el estudio. En primer lugar,
se definid el tipo de investigacion que se llevd a cabo y su disefio. A continuacion, se justificd
el disefio, se definieron la validacion de los instrumentos de medicion, para luego efectuar la
recoleccion y el analisis de los datos obtenidos. Esta investigacion implicé la participacion de
representantes de empresas con sede en el Perti, donde podrian aplicarse los indicadores de
género, segun los pilares que guian la investigacion. La seleccion de los indicadores se
sustentd en las condiciones de equidad de género evaluadas por cada pilar. Los pilares
elegidos son los siguientes: participacion laboral, linea de carrera, accesos y beneficios,
seleccion de personal y salario, los cuales permiten “diagnosticar” la igualdad y realizar el
seguimiento y la evaluacion periddica en materia de equidad de la organizacion. Una vez
elegidas las técnicas de recoleccion de datos que consideren los recursos disponibles para
realizar el analisis, la informacion que se tiene de la empresa y su importancia, se

diagnosticard el ranking propuesto.

3.1. Diseiio de la Investigacion

La presente investigacion es de corte correlacional, relacionando los pilares con
indicadores que muestran la actualidad de la organizacion seleccionada. El enfoque es de
caracter cuantitativo, ya que es el mas adecuado y necesario para analizar los resultados de
las encuestas y establecer el ranking entre las empresas participantes. Al respecto, Llopis
(2004) refirié que los métodos cuantitativos se basan en una teoria en donde el mundo social
se compone de eventos, procesos y fenomenos que responden a unas regularidades basicas y
que, por tanto, pueden ser descritos objetivamente y expresados en forma de leyes o
relaciones empiricas. De ahi que, desde la metodologia cuantitativa, se propone la existencia
de técnicas estandarizadas, como, por ejemplo, las encuestas a muestras masivas

(representativas) de la poblacion, técnica empleada en esta investigacion.
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Por lo expuesto, se considerd el uso de indicadores cuantitativos, pues brindan una
idea global de la situacién de cada empresa y permiten mostrar el comportamiento de las
organizaciones en temas de equidad de género. Los indicadores de género seleccionados para
esta investigacion tienen la funcion de evidenciar la realidad y agrupar las categorias de
impacto mediante pilares establecidos: participacion de la fuerza laboral, seleccion de
personal, salario, linea de carrera, accesos y beneficios.

Para realizar la propuesta metodologica se siguieron los siguientes 7 pasos:

3.1.1. Paso 1 calculo de brechas por género en cada pilar

Beneficios y accesos. Los cuales no necesariamente estan estandarizados, sino que
dependen de lo que cada empleador considera y lo que la ley en cada pais exija. Esta brecha
se obtuvo de la informacion del INEI (2004-2014) donde se muestra el porcentaje de mujeres
y hombres ocupados con seguro de salud. Con esta informacion se calculé la media
aritmética del periodo del 2010 al 2014 para cada sexo, para hallar el porcentaje de hombres
y mujeres que poseen seguro de salud como representacion de beneficio al cien porciento.
Posteriormente, se calcul¢ el total de las dos medias aritméticas obtenidas y se llevo todo a un
cien porciento, obteniéndose para mujeres 52.83% y hombres 47.17% , donde la diferencia de
estos porcentajes por género brinda la brecha de un 6%.
Tabla 1

Mujeres y Hombres Ocupados con Seguro de Salud (Porcentaje)

Género Afos Media Porcentaje  Brecha
2010 2011 2012 2013 2014  Aritmética (%) (%)
Hombres 55 57 56 59 63 57.8 47.17 6
Mujeres 62 64 62 66 70 64.7 52.83

Total 116 121 117 125 133 122.6 100
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Figura 3. Mujeres y hombres ocupados con seguro de salud (porcentaje) en el periodo 2010-2014.
Fuente: INEIL

Participacién laboral. Que corresponde al estado actual de la empresa, donde se
demuestra el porcentaje de mujeres y hombres en relacion a la cantidad total de trabajadores
de la organizacion. La brecha se obtuvo de la informacion de los principales indicadores del
mercado de trabajo segiin sexo (miles de personas) del Ministerio de Trabajo y Promocion
del Empleo, periodo 2001-2014 de la Poblacion Economicamente Activa (PEA), con lo cual
se calculo6 la media aritmética del periodo del 2010 al 2014 para cada sexo, para luego hallar
el porcentaje de participacion laboral de hombres y mujeres al cien porciento. Posteriormente
se calculo el total de las dos medias aritméticas obtenidas y se llevo todo a un cien porciento,
obteniéndose para mujeres 44% y hombres 56% y la diferencia de estos porcentajes por
género brinda la brecha de un 12%.

Tabla 2

Principales Indicadores del Mercado de Trabajo Segun Sexo (Miles de Personas)

Género Afos Media Porcentaje  Brecha
2010 2011 2012 2013 2014  Aritmética (%) )
Hombres 8,425  8553.8  8719.6 87951 88810  8675.1 56 12
Mujeres  6,664.1  6,753.5  6,821.9 68885 69159  6,808.8 44

Total 15,089.9 15,307.3 15,541.5 15,683.6 15,796.9  15,483.8 100
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Figura 4. Principales indicadores del mercado de trabajo segun sexo (miles de personas) en el periodo
2001-2014. Fuente: Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo.

Salario. Pilar que permite observar las tendencias a nivel mundial que mueven la
economia de los hogares. La brecha se obtuvo de la informacion del ingreso promedio
mensual proveniente del trabajo de la poblacién ocupada masculina (soles corrientes) y del
ingreso promedio mensual proveniente del trabajo de la poblacidon ocupada femenina (soles
corrientes) en del INEI, del periodo 2004-2015. Con estos datos se calcul6 la media
aritmética del periodo del periodo 2011-2015, para luego hallar la remuneracion de hombres
y mujeres al cien porciento. Posteriormente, se calculo el total de las dos medias aritméticas
obtenidas y se llevo todo a un cien porciento, obteniéndose para mujeres 41% y hombres
59%, donde la diferencia de estos porcentajes por género brinda la brecha de un 18%.

Tabla 3

Ingreso Promedio Mensual Proveniente del Trabajo de la Poblacion Ocupada

Género Afos Media Porcentaje  Brecha
2011 2012 2013 2014 2015  Aritmética (%) (%)
Hombres  1,241.65 132858 1,35844 141571 147526  1363.9 59 18
Mujeres  819.32  903.00 93535 98471  1,052.71 939 41

Total 2,060.97 2,231.58 2,293.78 2,400.42  2,527.97 2,302.9 100
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Figura 5. Ingreso promedio mensual proveniente del trabajo de la poblacion ocupada masculina (soles
corrientes) e ingreso promedio mensual proveniente del trabajo de la poblacion ocupada femenina (soles
corrientes). Fuente: INEL.

Seleccidn de personal. En este pilar se consideraron las oportunidades de acceso a los
procesos de convocatoria. La brecha se obtuvo a partir de la informacion de los principales
indicadores del mercado de trabajo segiin sexo (miles de personas) del Ministerio de Trabajo
y Promocion del Empleo, periodo 2001-2014 de la Poblacion Economicamente Activa
(PEA), con lo cual se calcul6 la media aritmética del periodo del 2010 al 2014 para cada sexo
para luego obtener las diferencias de las variaciones de un afio con respecto al anterior por
género, hallando el porcentaje de seleccion de personal de hombres y mujeres al cien
porciento. Posteriormente se tuvo como resultado el total de las dos medias aritméticas
obtenidas y se llevo todo a un cien porciento, obteniéndose para mujeres 36% y hombres 64%
y la diferencia de estos porcentajes por género brinda la brecha de un 29%.

Tabla 4

Principales Indicadores del Mercado de Trabajo Segun Sexo (Miles de Personas)

Género Afios
2010 2011 2012 2013 2014
Hombres 8,425 8,553.8 8,719.6 8,795.1 8,881.0

Mujeres 6,664.1 6,753.5 6,821.9 6,888.5 6,915.9
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Tabla 5

Variacion de la PEA con Relacion al Aiio Anterior

Género Afios Media (%) Brecha
2010- 2011- 2012- 2013- Aritméti (%)
2011 2012 2013 2014 ca
Variacion del total por afio 217.4 234.2 142.1 113.3 176.8 100
Variacion por afio (hombre) 128 165 75.5 85.9 113.8 64 29
Variacion por afio (mujer) 89.4 68.4 66.6 27.4 62.9 36
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Figura 6. Variacion de la PEA con relacion al afio anterior.

Linea de carrera. El cual informa sobre las oportunidades de crecimiento que se
brindan en las organizaciones. La brecha en este pilar se obtuvo de la diferencia de la media
aritmética de las mujeres y hombres ocupados, segun el nivel alcanzado, incluyendo
posgrado, en porcentaje del periodo 2004 al 2015 (INEI, 2004-2015). Con estos datos se
calculo la media aritmética del periodo del periodo 2011-2015, luego hallar el porcentaje de
hombres y mujeres que tienen acceso a un nivel alto de educacién a nivel de postgrado al cien
porciento. Posteriormente, se calculo el total de las dos medias aritméticas obtenidas y se
llevé todo a un cien porciento, obteniéndose para mujeres 50.44% y hombres 49.56%, donde

la diferencia de estos porcentajes por género brinda la brecha de un 1%.
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Tabla 6

Mujeres y Hombres Ocupados Segun el Nivel Alcanzado (Incluye el Posgrado)

Género Afos Media Porcentaje  Brecha
2011 2012 2013 2014 2015 Aritmética (%) (%)

Hombres 15.1 16.6 16.1 15.7 15.6 15.8 49.56 1
Mujeres 14.1 16.3 16.4 17.2 16.5 16.1 50.44
Total 29.2 329 32.5 32.9 32.1 31.9 100
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Figura 7. Mujeres y hombres ocupados segin el nivel alcanzado, incluyendo posgrado, en el periodo
2011-2015. Fuente: INEL

3.1.2. Paso 2 elaboracion de cuestionario

Basado en una encuesta que consta de 67 preguntas, divididas en los cinco pilares
anteriormente mencionados, donde, al interior de cada pilar, existen preguntas cuyo puntaje
suma 100 %. El cuestionario fue validado por expertos en el tema para la redaccion del
mismo y del tema de la tesis presentada. Se detalla sobre la elaboracion del mismo en el

punto 3.7. Instrumentos.

3.1.3. Paso 3 elaboracion del sistema de calificacion de preguntas de la encuesta

Donde cada pregunta tiene un puntaje ponderado segln la respuesta brindada por el
responsable del area de recursos humanos de cada organizacion (13 personas), un puntaje por
seccidn que se sumara para obtener el puntaje final. A cada pregunta se le asignd un

porcentaje, de acuerdo con el grado importancia y el impacto en base a lo objetivos de las



44

mismas para cada pilar que se consideraron para evaluar las brechas de género. La
puntuacion del grado de importancia de los objetivos de cada pregunta fueron dados seglin su
criterio por las 13 personas encuestadas del area de recursos humanos, y el porceso de
calificacion fue de la siguiente manera, segun la importancia de cada objetivo:

X =XI1, X2, X3, X4, X5, X6, X7, X8, X9, X10, X11, X12, X13

Donde:

X = Puntuacioén asignada del objetivo de la pregunta del 1 al Y por cada encuestado
segun grado de importancia

Xn= Promedio de la Puntuacion de cada objetivo.

Y = Cantidad de objetivo por pilar
Tabla 7

Sistema de calificacion de preguntas correspondiente al pilar Salario

SALARIO PUNTUACION DADA A LA IMPORTANCIA DEL OBJETIVO
SEGUN LOS ENCUESTADOS (X)
No de ObjetiVO de la Puntuacién Puntuje % El E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9 EI0 Ell  El12 E13
Pregunta pregunta dadaala elegido
Y) importancia (Xn)
del atributo
1 Rango de salario 4.08 5 24 5 2 6 2 6 6 6 2 s bt 6
2 Diferenciacion de 5.38 6 29 6 6 S0 43 3 6 6 6 6 6 5
salario por género
3y3.1 Bonificaciones 223 2 10 2 ! 252 2 3 2y 22
4 Aumentos 4.00 4 19 3 3 bes s s 4 3 o4 s s
salariales bajo
procedimiento
5 Bandas salariales 3.23 3 14 4 4 o4 3 4 A
6y7 Beneficios 2.08 1 5 ! 3 AR ! ! ez !
adicionales
100% 21 100 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21
Tabla 8

Sistema de calificacion de preguntas correspondiente al pilar Beneficios y accesos

BENEFICIOS Y ACCESOS PUNTUACION DADA A LA IMPORTANCIA DEL OBJETIVO SEGUN
LOS ENCUESTADOS (X)

NO de ObjetiVO de la Puntuacién Puntuje % El E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9 EI0 Ell  EI2 EI3
Pregun pregunta dadaala elegido

ta Y) importanci (Xn)

a del
atributo
1 Existencia de 4.15 4 9 7 4 4 3 4 4 4 4 A 4
lactario

2y2.1 Otorgacion de 8.62 9 20 ? 7 ? 8 8 K i 8 o099 i

permisos por
género
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3 Se han 5.69 5 11 4 3 6 6 6 7 7 K 6 s 44
adoptado
medidas para
tratar de
cambiar esta
situacion

4 Incentivo para 7.38 8
participar en
actividades
empresariales

5 Campafias de 1.38 1 2 ! ! ! ! ! ! ! 2 rezooz 3
sensibilizacion

6 Difusion y 2.46 2 4 2 2 2 7 2 3 3 3 30 .
comunicacion
de la equidad de
género

7 Condiciones en 3.08 3 7 3 3 3 5 3 2 2 ! 2382
las instalaciones
por género

8 Programas de 6.08 6 13 5 6 7 4 6 5 6 7 7666
salud por
género

9 Toma de 6.15 7 16 6 8 5 2 8 6 3 5 &8 8 5 8
decisiones sin
discriminacion
por género

100% 45 100 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45

Tabla 9

Sistema de calificacion de preguntas correspondiente al pilar Participacion Laboral

PARTICIPACION LABORAL PUNTUACION DADA A LA IMPORTANCIA DEL
OBJETIVO SEGUN LOS ENCUESTADOS (X)
Ne° de Objetivo de la Puntuacion Puntuje % EL B2 BS B4 BS E6 E7 B8 B9 EI0 ENEL2
Pregunta pregunta dadaala elegido
Y) importancia (Xn)
del atributo
1.1y1.2  Cantidad de 2.15 2 33 L R
personas por género
2y3 Ejecucion de 1.54 1 17 2 ! ! ! rLees o2 b2
proyectos por género
4,51y  Namero de 2.31 3 50 o2 03 2 22 3 233l
52 gerencias ocupadas
por género
1.1y1l.2  Cantidad de 2.15 2 33 ! ooz 3 s s 23
personas por género
2y3 Ejecucion de 1.54 1 17 2 ! ! ! rbes o2 b2
proyectos por género
100% 6 100 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

Tabla 10

Sistema de calificacion de preguntas correspondiente al pilar Seleccion de Personal

SELECCION DE PERSONAL PUNTUACION DADA A LA IMPORTANCIA DEL
OBJETIVO SEGUN LOS ENCUESTADOS (X)
Ne° de Objetivo de la Puntuacion Puntuje % El B2 BS B4 ES E6 E7 B8 B9 EIOEIl EL2
Pregunta pregunta dadaala elegido
Y) importancia (Xn)
del atributo
1 Andlisis de puesto 10.00 11 17 L L
de trabajo por
género

2 Anuncios por género 6.31 7 11
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Preguntas de
seleccion alineadas a
lado laboral
Cultura de acogida
igualitaria
Prohibicion de
practicas
discriminatorias
Pruebas médicas
discriminatorias
Cantidad de carga
familiar como
discriminante
Indumentaria como
discriminante
Criterio de descarte
sustentados
Criterios de
seleccion
sustentados
Informacion y
recoleccion de
informacion de
desvinculacion

100%

9.85

8.62

3.00

2.08

4.15

6.23

1.62

10

66

15 3

12 8

100 60

66

66

66

66

66

66

66

66

66 66

66

66

Tabla 11

Sistema de calificacion de preguntas correspondiente al pilar Linea de carrera

LINEA DE CARRERA

PUNTUACION DADA A LA IMPORTANCIA DEL
OBJETIVO SEGUN LOS ENCUESTADOS (X)

N° de
Pregunta

S5y6

71y72

8y8&.1

9y9.1

Objetivo de la
pregunta

(Y)

Linea de carrera
definida
Programas de
desarrollo
profesional
Comunicacion
interna de vacantes
Criterios de
evaluacion
transparentes y
comunicados
Capacitacion por
género

Cantidad de
promociones por
género

Sustento en la
evaluacion de
desempeiio
Definicion de
habilidades/cualidad
es sustentadas por
puesto
Lineamientos para

puestos directivos
100%

Puntuacion
dada a la
importancia
del atributo
8.00

7.85

3.46

3.00

3.69

5.08

5.62

4.92

3.38

Puntuje
elegido
(Xn)
9

8

45

9%, El
20 3
18 8
7 1
2 2
9 3
13 7
16 6
11 o
4 4

100 45

E2

45

E3

45

E4

45

E5

45

E6

45

E7

45

E8

45

E9

45

El10  Ell
9 8
8 9
2 7
5 6
3 5
7 4
6 2
4 3
1 1

45 45

E12

45

45
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3.1.4. Paso 4 elaboracion del sistema de calificacion de respuestas de la encuesta

Después de obtener la calificacion de las preguntas, se planteo el sistema de
calificacion de las respuestas, teniendo en cuenta tres formas (a) alternativas multiples, (b)
respuesta previamente establecidas y (c¢) respuestas dicotdmicas con dos posibles alternativas
(si, no). Con respecto a la puntuacién de las respuestas, estas se asignaron siguiendo una
escala de 0 a 6, acorde con la cantidad de alternativas, donde el rango superior correspondia a
la respuesta que reflejaba una organizacion con lineamientos de equidad de género y el rango

minimo, en caso contrario.

3.1.5. Paso 5 calculo para obtener la puntuacion final de cada pilar

Al multiplicar el peso de la respuesta seleccionada por el peso de la pregunta, sumar
todos los resultados obtenidos de cada pregunta por pilar, y, finalmente, multiplicar la suma
resultante por el porcentaje asignado al pilar obtenemos la puntuacion final de cada pilar que
sumados cada uno de los pilares se obtuvo el puntaje total obtenido de cada empresa. En el
Apéndice B: Cuadro de Pilares y Preguntas se encuentran los porcentajes asignados a cada
uno de los pilares: Fuerza laboral, Salario, Seleccion de personal, Linea de Carrera,

Beneficios o accesos y sus respectivos indicadores.

3.1.6. Paso 6 obtener la ubicacion de la posicion del Ranking
Finalmente se obtuvo la ubicacion de la posicion en el ranking de las empresas

encuestadas (Ver Tabla 9), que sera evaluada de acuerdo con los criterios descritos.

3.1.7. Paso 7 obtener sistema de calificacion en base a rangos

Se establecio un sistema de calificacion de la siguiente manera: (a) muy bueno se
encuentra en el rango de 80% al 100%, (b) bueno se encuentra en el rango de 60% al 79%,
(c) regular se encuentra en el rango de 40% al 59%, (d) malo se encuentra en el rango de 20%

al 39%, y (e) muy malo se encuentra en el rango de 0% al 19%.
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3.2. Conveniencia del Disefio

El presente estudio es de carcter cuantitativo, debido a que el objetivo es evaluar los
indicadores de género mediante los pilares que identifican sus caracteristicas, a través de una
metodologia que cuantifique la informacion, para la creacion del ranking y poder utilizar la
informacion para diferentes investigaciones. Otro punto importante a considerar es que el
enfoque cuantitativo es un modelo que evita subjetividades, en contraste con el modelo
cualitativo.

En este sentido, para esta investigacion, se utilizaron encuestas con preguntas
cerradas, de respuesta fija, ante las cuales el encuestado debia reflejar su situacion personal,
eligiendo entre dos opciones; otras preguntas fueron de eleccion multiple, con una serie de
opciones exhaustivas y mutuamente excluyentes (Casas, Repullo y Donado, 2003). El disefo
planteado busco, a través de las preguntas cerradas, obtener indicadores agrupados en pilares
que permitan evaluar y ofrecer un panorama general de la situacion actual de la empresa
participante en cuanto a la equidad de género. Con respecto a la confidencialidad, las
encuestas fueron complementadas de modo individual, sin presiones o sesgos, por lo que no
se entrego un formato, sino que se trabajo virtualmente con respuestas que ingresaron

directamente a la base de datos.

3.3. Poblacion, Participantes y Marco de muestreo

Sélo se us6 la informacion de las encuestas realizadas a trece representantes del area
de recursos humanos de empresas con sede en Pert, pertenecientes a los diferentes sectores
economicos del pais con el fin de evaluar unos posibles indicadores de generd para crear una
propuesta metodoldgica para la elaboracion de un Ranking en las empresas. Teniendo en
cuenta la informacion de los representantes de las empresas participantes, se elabord una base
de datos que permiti6 enviar las encuestas que formaron parte del estudio. Se utilizé un

cuestionario de elaboracion propia con alternativas multiples y cerradas, enviado via correo
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electronico, donde se solicitd la informacion de la empresa para clasificarla, de manera

anonima. Por este sentido, no hay ni poblacién ni muestra solo validacion de resultados.

3.4. Informacion sobre el Consentimiento

Para la seleccion de las empresas, se determind que las empresas con sede en Pert que
participen de forma voluntaria en la investigacion cuenten con un caracter de
confidencialidad de la informacion. Sobre este aspecto, se informo a cada representante,
desde el llenado, donde las respuestas obtenidas fueron dirigidas a la base de datos de los
autores, hasta los resultados obtenidos, explicando la finalidad del estudio y presentandolo

como parte de una investigacion.

3.5. Confidencialidad

Las empresas que conforman la muestra, asi como la informacion proporcionada por
estas, son de caracter confidencial y de uso exclusivo para los fines de la presente
investigacion, por lo que se mantienen en reserva los nombres y las respuestas obtenidas.
Para indicar el nombre de las empresas, se utilizaran las siglas E (Encuestado), seguido de un

correlativo numérico, por ejemplo: E1, E2, E3, etc.

3.6. Localizacion Geografica

El estudio se efectud en empresas con presencia en el pais, independientemente del
sector en el cual se desempefien. Cabe indicar que, de estas empresas, se selecciond a 13
empresas solo para validacion de la propuesta metodologica, dadas las limitaciones en cuanto

a tiempo y costo de la tesis.

3.7. Instrumentos

Para medir la equidad de género en una empresa, se aplicaron cuestionarios.
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3.7.1. Cuestionarios

La elaboracion del cuestionario se construyo a través del aplicativo de Google Drive
llamado “Google Forms”, el cual permite realizar encuestas via internet. Sierra (2001) indicod
una serie de pasos a construir para la elaboracion del cuestionario y de los que se ha tomado
en consideracion para estructurar la presente tesis. Dentro de ellos se tiene: (a) Formulacion
de ojetivos, (b) Determinacion de variables, (c¢) Planificacion del contenido, (d) Elaboracion y
redaccion formal de preguntas, (e) juicio critico, (f) reformulacion y (g) cuestionario
definitivo. Con el uso del aplicativo “Google Forms”, se plantearon 67 preguntas, con base en
los cinco pilares previamente establecidos, donde la estructura del cuestionario const6 de dos
partes: la primera, referida a la informacion general de la empresa (rubro, ubicacion,
antigliedad, nimero total de trabajadores); la segunda, de 42 preguntas y 7 subpreguntas,
cerradas y abiertas, donde las preguntas abiertas fueron informativas y, por lo tanto, no
cuantificadas. Estas 42 preguntas fueron distribuidas en cada pilar, como sigue: Beneficios y
accesos, con 9 preguntas; Participacion laboral, con 5 preguntas; Salario, con 7 preguntas;
Seleccion de personal, con 11 preguntas; y Linea de Carrera, con 10 preguntas, todas las

cuales se formularon segiin la importancia del atributo que se desed medir.

3.7.2. Pilares

Participacion laboral. Indica la cantidad de personas que se encuentran
econdmicamente activas; es decir, que cuentan con un trabajo, ademas, sefiala la tasa de
participacion femenina y masculina en la fuerza laboral. En este pilar, el puntaje mas alto
corresponde a 20 puntos (equivalentes al 18 % del pilar), el cual refiere una participacion
laboral igualitaria, tanto para hombres como para mujeres.

Accesos y/o Beneficios. Este pilar permite comprobar si las personas en todos los
ambitos, en todas las categorias y en todos los niveles de la empresa tienen la posibilidad de

conciliar el trabajo con la vida personal y familiar, a través de beneficios y accesos de los
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empleados, asi como en la vigilancia y promocion de su salud; y si se da el equilibrio entre
mujeres y hombres que utilizan estas medidas. En este pilar, el puntaje mas alto corresponde
a 51 puntos (equivalentes al 9 % del pilar), el cual indica que tiene todos los beneficios para
el total de los trabajadores de la empresa.

Seleccion de Personal. Identifica la existencia de alguna diferencia o condicion
discriminatoria ante la posibilidad de ingreso de una mujer o un varén. En este pilar, el
puntaje mas alto corresponde a 54 puntos (equivalentes al 44 % del pilar), el cual indica que
se cuenta con procesos de seleccion transparentes para el total de los trabajadores de la
empresa.

Salario. Este pilar evalua si los salarios se asignan equitativamente al personal
ejecutivo, evitando algun tipo de discriminacién y conflictos futuros, por considerar la
existencia de preferencias. En este pilar, el puntaje mas alto corresponde a 38 puntos
(equivalentes al 28 % del pilar), el cual indica que se cuenta con salarios justificados, segun el
puesto de trabajo.

Linea de carrera. Este pilar tiene como objetivo medir si en las empresas existe
igualdad de posibilidades de acceso y desarrollo para todo el personal, en todos los dambitos
posibles: politico, laboral y social; esto es, el mismo desarrollo educativo y cultural para
ambos géneros dentro de la institucion. En este pilar, el puntaje més alto corresponde a 58
puntos (equivalentes al 1 % del pilar), el cual sefiala que cuenta con un desarrollo profesional

Optimo para todos los trabajadores de la empresa.

3.8. Recopilacion de Datos

Antes de recopilar los datos, se elaboraron los instrumentos para tener
representatividad. Para la presente tesis fueron los cuestionarios, anteriormente mencionados.
Cada instrumento fue revisado y aprobado por personal experto en la materia, con el fin de

obtener la informacién mas util y veridica, mediante un procedimiento estructurado y
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organizado metddicamente, por lo que, en la investigacion, se aplicaron técnicas de
recopilacion o investigacion documental y cuestionarios. La recoleccion de datos se realizé a
través de encuestas en linea, utilizando la herramienta “Formularios”, de Google. La encuesta
reuni6 un total de 67 preguntas, evaluadas previamente por expertos y divididas en cinco
pilares. El formulario se envid via email a 30 personas. El plazo para la recopilacion de
respuestas empezd el domingo 16 de julio y finaliz6 el domingo 23 de julio del 2017. Al
finalizar dicho periodo, 16 empresas respondieron a la encuesta, de las cuales se considero a
13 de ellas, pertenecientes a los sectores de servicios generales, educacion, construccion,
transporte/logistica, telecomunicaciones, celulosa papel e industria manufacturera para la
validacion de la propuesta metodoldgica.

Tabla 12

Datos del Numero de Sectores por Empresas Encuestadas

Sector econdémico Numero de sectores por
empresas encuestadas

Servicios generales 4
Educacion 4
Construccion 3
Transportes/Logistica 2
Telecomunicaciones 1
Celulosa papel 1

Industria manufacturera 1

3.9. Analisis de Datos

Se realizo el analisis de datos a través del programa informatico Microsoft Excel para
calcular el valor numérico resultante de la aplicacion del ranking, el cual cobr6 significado,
ya que proviene de una estadistica de datos para el pilar y para la pregunta. Finalmente, tras
encuestar a las empresas seleccionadas, se calcul6 el resultado final tomando en
consideracion la metodologia empleada para la evaluacion del desempefio para los
establecimientos de salud en la India (Energy Benchmarking and Performance Based Rating

for Hospital Buildings in India, 2014), resumida en los siguientes aspectos: (a) estimacion, a
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través de una técnica estadistica a un conjunto de datos; (b) célculo del indice de rendimiento
con respecto a una referencia; (c) calculo del porcentaje de desempefio, basado en el
desempeifio relativo con respecto a otro. De esta manera, se recopilaron los datos histéricos
con referencia a cada pilar, y, luego de ello, se procedio a calcular el porcentaje promedio
para cada dato historico, tanto para hombres como para mujeres. Finalmente, para establecer
un indicador, se calcul6 la brecha existente entre hombres y mujeres. En cuanto a las
preguntas, se sigui6 la metodologia mediante la cual el encuestado (del area de recursos
humanos) determina la importancia de cada pregunta en cada pilar, esto tras multiplicar el
peso de la respuesta seleccionada por el peso de la pregunta, sumar todos los resultados
obtenidos de cada pregunta por pilar, y, finalmente, multiplicar la suma resultante por el
porcentaje asignado al pilar. Asi se obtuvo la ubicacion de la posicion en el ranking de las
empresas evaluadas.

Gracias a la metodologia descrita, se obtuvo la calificacién final, resultado de la
aplicacion del ranking. De esta forma se obtiene el resultado final como el impacto del
comportamiento historico en brechas de género, y la importancia que tiene actualmente cada

tema reflejado en cada pregunta.

3.10. Validez y Confiabilidad

La validez de la encuesta fue puesta a juicio por cuatro expertos. Con respecto a la
confiabilidad, esta fue de tipo de confiabilidad entre evaluadores. Posteriormente, la
informacion fue transferida a un formulario online, para luego tabular los resultados a través
del programa ofimatico Microsoft Excel. Asimismo, el presente ranking es valido porque se
utilizé el mismo formato y contenido en la aplicacion de las encuestas. Cabe indicar que la
informacion utilizada para el sistema de calificacion asignado a cada pilar, es real porque
recopila datos reales histdricos de un periodo de cinco afios de entidades confiables (INEI,

Ministerio de trabajo, etc).
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3.11. Resumen:

Esta investigacion tiene como objetivo principal plantear una propuesta metodologica
para la elaboracion de un ranking que evalue indicadores de género en las empresas, de
aplicacion general. Para este propdsito, se basé en el método inferencial, observando las
empresas con presencia en el pais, mediante herramientas de recopilacion de datos elaboradas
de acuerdo con los siguientes pilares establecidos: (a) Participacion laboral, (b) Accesos y/o
Beneficios, (c) Seleccion de Personal, (d) Salario, y (e) Linea de carrera. La finalidad del
estudio fue obtener resultados alineados con la calificacion, planteada como referente para
determinar el nivel de equidad de género en la empresa analizada. Entre las herramientas, se
emplearon encuestas realizadas al personal representativo, cuyos resultados se recogieron
bajo acuerdos de confiabilidad y proteccion de datos previamente establecidos. Asi también,
con el propoésito de obtener informacion veridica, se realizd un cruce de informacion,

respaldando las respuestas con base de datos provenientes de la empresa observada.
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Capitulo IV: Presentacion de resultados del Ranking propuesto

En este capitulo, se presenta, interpreta y analiza la informacion recopilada a través de
los cuestionarios disefiados para cada pilar (ver Apéndice B), aplicados a las empresas
peruanas que accedieron a participar en la presente investigacion. La primera seccion
presenta los criterios de seleccion que muestran los sectores encuestados por cada empresa.
Posteriormente, se presentan el analisis de los resultados obtenidos y los cinco (5) objetivos
especificos que incluyen los pilares: (a) identificar el porcentaje de participacion laboral entre
mujeres y hombres en la empresa; (b) identificar el porcentaje de beneficios y/o accesos entre
hombres y mujeres en la empresa; (c¢) identificar si no existe ningun tipo de discriminaciéon en
los procesos de seleccion; (d) identificar si hay una diferencia entre los salarios de hombres y
mujeres, considerando que ocupan los mismos cargos en la empresa; e (e) identificar si las
oportunidades de formacidn y desarrollo en la empresa son las mismas, tanto para hombres
como para mujeres. Los resultados de cada pilar revelan una puntuacion final diferente para
las empresas encuestadas, ordenadas de acuerdo con su puntacion, lo cual indica que la
porpuesta metodologica para la elaboracion de un ranking mediante indicadores de género es

aplicable a todas las organizaciones, en respuesta a la pregunta de investigacion.

4.1. Criterios de Seleccion de la muestra

Para seleccionar las empresas a encuestar, se evaluaron a los representantes del area
de recursos humanos de cada empresa, segin: (a) empresas en el territorio peruano, en total,
13 representantes de empresas peruanas (Ver Apéndice E: Relacion de empresas a encuestar);
(b) diversidad, las empresas a los que pertenecen los 16 representantes se dividen en 13
sectores: sector financiero (6 empresas), sector general (4 empresas), educacion (4 empresas),
construccion (3 empresas), automotriz/autopartes (2 empresas), alimentos (2 empresas),
transportes/logistica (2 empresas), mineria (2 empresas), telecomunicaciones (1 empresa),

bebidas/licores (1 empresa), pesca (1 empresa), celulosa papel (1 empresa) e industria
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manufacturera (1 empresa). Esta variedad muestra un campo mayor de investigacion para
poder validar este ranking en diferentes sectores; y (¢) accesibilidad, se consider6 a los 16
representantes de las empresas con mayor accesibilidad de informacion para el estudio, de las

cuales se seleccionaron 13, segiin la muestra.

4.2. Resultados Obtenidos

En esta seccion se presentan los resultados obtenidos del cuestionario dirigido a los
representantes del area de recursos humanos de las empresas encuestadas, para responder a
los objetivos generales, especificos y a la pregunta principal de la presente investigacion. De
esta manera, se plantea la propuesta metodologica, con el fin de obtener los resultados de

cada pilar que evidenciardn el diagnostico de cada empresa.

4.2.1. Plantear una propuesta metodologica para elaboracion de un ranking
mediante indicadores de género de las organizaciones

Para responder al objetivo principal de la presente investigacion, se analizaron las
respuestas de los 13 representantes de las empresas encuestadas con sede en Peru. Cada
respuesta fue agrupada, analizada y cuantificada dentro del pilar, obteniéndose un puntaje
global por cada empresa. El detalle de este puntaje refleja la situacion actual de la empresa
con respecto a las otras; ademas, se pueden apreciar aquellos pilares que estan mas
desarrollados en su empresa y aquellos en los que deben mejorar, atribuyéndose las mejores
condiciones de trabajo a la empresa que obtuvo el mayor porcentaje asignado. A
continuacion, se presenta la Tabla 13 denominada Tabla de Calificacion de Pilares, en la cual
se toma en consideracion los porcentajes de los pilares mencionados en el capitulo II1;
beneficios 9%, participacion laboral 18%,salario 28%, seleccion de personal 44% y linea de

carrera 1%.



Tabla 13

Calificacion de Pilares
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NOMBRE DE EMPRESA Beneficios  Participacio Salari Seleccio Linea de %
y/o accesos  n laboral 028% nde carrera Total
9% 18% personal 1%
44%
STRACON GRANA Y MONTERO 7 9 24 38 1 79
MOTA ENGIL 7 12 24 33 1 76
CLARO 5 15 24 27 1 71
TELEATENTO DEL PERU SAC 7 11 21 30 1 71
PRODUCTOS TISSUE DEL PERU S.A 6 11 17 35 1 70
PUCP 7 12 13 29 1 62
AVIANCA 6 16 14 25 1 62
ARELLANO MARKETING 5 9 20 26 1 62
CENTRO DE NEGOCIOS Y CAPACITACIONES 7 4 22 22 1 57
B&T SAC
IFB CERTUS 4 8 18 26 1 56
CAJE FOREST SAC 5 5 13 31 1 53
PIERIPLAST 5 10 9 21 0 45
CIDELSA 6 9 12 15 0 42

Seguidamente, en la Tabla de Calificacion de Resultados (v. Tabla 14) se describen

las posiciones del ranking de las empresas encuestadas, donde el primer lugar lo obtuvo la

empresa que alcanzé el mayor porcentaje asignado.

Tabla 14

Calificacion de Resultados

Nombre de empresa Sector % Total ~ Categoria  Posiciones

STRACON GRANA Y MONTERO Construccion 79  Bueno lero
MOTA ENGIL Construccion 76  Bueno 2do
CLARO Telecomunicaciones 71  Bueno 3ero
TELEATENTO DEL PERU SAC Servicios Generales 71  Bueno 4to
PRODUCTOS TISSUE DEL PERU S.A Celulosa Papel 70  Bueno Sto
PUCP Educacion 62  Bueno 6to
AVIANCA Transportes/Logistica 62  Bueno 7mo
ARELLANO MARKETING Servicios Generales 62  Bueno 8vo
CENTRO DE NEGOCIOS Y CAPACITACIONES B&T SAC Educacion 57  Regular 9no
IFB CERTUS Educacion 56  Regular 10mo
CAJE FOREST SAC Transportes/Logistica 53 Regular 11vo
PIERIPLAST Industria Manufacturera 45  Regular 12vo
CIDELSA Construccion 42 Regular 13vo

Ademas, se establecié un sistema de calificacion, planteado de la siguiente manera:

(a) muy bueno, (b) bueno, (c) regular, (d) malo, (¢) muy malo. En el grupo (a) “bueno”, ocho

empresas obtuvieron un puntaje por entre del 60 % y 79 %, estas fueron: Stracon Grafia y
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Montero, Claro, Mota Engil, Teleatento del Pert, Productos Tissue del Peru, PUCP, Avianca
y Arellano Marketing. En la categoria (b) “regular” destacaron cinco empresas, con una
calificacion entre el 40 % y 59 %, estas fueron: Centro de negocios y capacitaciones B&T,
IFB Certus, Caja Forest SAC, Cidelsa y Pieriplast.

La recomendacion general para las empresas consistio en la importancia de mejorar
en todos los pilares, especialmente en los pilares de Seleccion de personal y Salario, pues,
como se observo en el capitulo 111, en estos pilares existen mayores brechas de equidad de
género.

De igual forma, se constatd que el tamafio de una empresa, su cantidad de trabajadores o su
facturacion anual no son factores influyentes en la obtencion de un porcentaje mayor, segun

la evaluacion de este pilar.

u CIDELSA

m PIERIPLAST

m CAJE FOREST SAC

m [FB CERTUS

® CENTRO DE NEGOCIOS Y

CAPACITACIONES B&T SAC
® ARELLANO MARKETING

0,

% Total = AVIANCA

m PUCP

= PRODUCTOS TISSUE DEL PERU
SA

® TELEATENTO DEL PERU SAC

® CLARO

1 MOTA ENGIL

B STRACON GRANA Y MONTERO
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figura 8. Ranking de empresas - Evaluacion de indicadores de género.
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4.2.2. Identificar el porcentaje de participacion laboral entre mujeres y hombres

en la empresa
De las 13 empresas encuestadas, ocho empresas obtuvieron mas del 50 % en lo que

concierne a brindar a sus trabajadores una participacion laboral equitativa, tanto para
mujeres como hombres (v. Tabla 15). Estos puntajes reflejan la situacion actual de cada
empresa con respecto a otras. Asi, se observo que, en ocho empresas, este pilar esta en
proceso de desarrollo y que, en 5 de ellas, con una calificacion menor del 50 %, se debe
mejorar, incentivando una mejor participacion laboral entre sus empleados, sin distincion de

sexo. Por el contrario, las empresas Avianca y Claro obtuvieron los puntajes mas altos (v.

Figura 9).

Tabla 15

Porcentaje obtenido de participacion laboral entre mujeres y hombres en la empresa

Nombre de empresa Sector 18% Porcentaje Posicién
obtenido
(%)
AVIANCA Transportes/Logistica 16 88 lero
CLARO Telecomunicaciones 15 81 2do
PUCP Educacion 12 67 3ero
MOTA ENGIL Construccion 12 65 4to
TELEATENTO DEL PERU SAC Servicios Generales 11 63 Sto
PRODUCTOS TISSUE DEL PERU S.A Celulosa Papel 11 63 6to
PIERIPLAST Industria Manufacturera 10 52 7mo
STRACON GRANA Y MONTERO Construccion 9 50 8vo
CIDELSA Construccion 9 48 9no
ARELLANO MARKETING Servicios Generales 9 48 10mo
IFB CERTUS Educacion 8 42 11vo
CAJE FOREST SAC Transportes/Logistica 5 25 12vo
CENTRO DE NEGOCIOS Y CAPACITACIONES B&T SAC Educacion 4 23 13vo
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PARTICIPACION LABORAL

CENTRO DE NEGOCIOS Y CAPACITACIONES B&T SAC
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PIERIPLAST
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H Puntaje obtenido (%) ™ 18%

Figura 9. Participacion laboral.

4.2.3. Identificar el porcentaje de beneficios y/o accesos entre hombres y mujeres
en la empresa

De las 13 empresas encuestadas, doce empresas obtuvieron mas del 50 % en brindar a
sus trabajadores mejores beneficios y accesos en equidad de género. Se advirtié que, en doce
empresas, este pilar estd en proceso de desarrollo, mientras que en una empresa se debe
mejorar para brindar mejores beneficios a sus empleados, sin distincion de sexo. Por el
contrario, las empresas Stracon Graa y Montero, Centro de negocios y capacitaciones B&T
SAC, Teleatento del Pertt y PUCP obtuvieron los puntajes mas altos (v. Figura 10).

Tabla 16

Porcentaje obtenido de beneficios y/o accesos entre hombres y mujeres en la empresa

Nombre de empresa Sector 9% Porcentaje ~ Posicion
obtenido
) (%)
STRACON GRANA Y MONTERO Construccion 7 87 lero
CENTRO DE NEGOCIOS Y CAPACITACIONES B&T SAC Educacion 7 85 2do
PUCP Educacion 7 83 3ero
TELEATENTO DEL PERU SAC Servicios Generales 7 80 4to
MOTA ENGIL Construccion 7 78 5to
AVIANCA Transportes/Logistica 6 74 6to
PRODUCTOS TISSUE DEL PERU S.A Celulosa Papel 6 65 7mo
CIDELSA Construccion 6 64 8vo
ARELLANO MARKETING Servicios Generales 5 60 9no
CLARO Telecomunicaciones 5 58 10mo
PIERIPLAST Industria Manufacturera 5 58 11vo
CAJE FOREST SAC Transportes/Logistica 5 56 12vo
IFB CERTUS Educacion 4 44 13vo
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BENEFICIOS Y/O ACCESOS

IFB CERTUS

CAJE FOREST SAC

PIERIPLAST

CLARO o
ARELLANO MARKETING o

CIDELSA

PRODUCTOS TISSUE DEL PERU S.A
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1 Puntaje obtenido (%) ®9%

Figura 10. Beneficios y/o accesos.

4.2.4. Identificar si no existe ningin tipo de discriminacion en los procesos de

seleccion
De las 13 empresas encuestadas, once obtuvieron mas del 50 % en cuanto a la no

discriminacion mediante los procesos de seleccion. Se observé que, en las once empresas,
este pilar esta en proceso de desarrollo para brindar mejores procesos de seleccion y evitar
la discriminacidn, aunque, si bien es cierto, el proceso no se encuentra al 100 %, la mayoria
de estas empresas esta por encima del 50 %, lo que indica que, en el pais, la gran parte de
las empresas no discriminan en los procesos de seleccion. En este aspecto, las empresas

Stracon Grafia y Montero y Productos Tissue del Pera SAC obtuvieron el puntaje mas alto

(v. Figura 11).
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Porcentaje obtenido de no existencia de algun tipo de discriminacion en los procesos

de seleccion

Nombre de empresa Sector 44% Porcentaje Posicion
obtenido (%)
STRACON GRANA Y MONTERO Construccion 38 86 lero
PRODUCTOS TISSUE DEL PERU S.A Celulosa Papel 35 80 2do
MOTA ENGIL Construccion 33 75 3ero
CAJE FOREST SAC Transportes/Logistica 31 70 4to
TELEATENTO DEL PERU SAC Servicios Generales 30 68 5t0
PUCP Educacion 29 67 6to
CLARO Telecomunicaciones 27 61 7mo
ARELLANO MARKETING Servicios Generales 26 60 9no
IFB CERTUS Educacion 26 59 8vo
AVIANCA Transportes/Logistica 25 56 10mo
CENTRO DE NEGOCIOS Y CAPACITACIONES B&T SAC Educacion 22 51 11vo
PIERIPLAST Industria Manufacturera 21 48 12vo
CIDELSA Construccion 15 35 13vo
SELECCION DE PERSONAL
CIDELSA —
PIERIPLAST e —
CENTRO DE NEGOCIOS Y CAPACITACIONES B&T SAC =
AVIANCA —
IFB CERTUS e
ARELLANO MARKETING —
CLARO —
PUCP : =

TELEATENTO DEL PERU SAC

CAJE FOREST SAC

MOTA ENGIL

PRODUCTOS TISSUE DEL PERU S.A
STRACON GRANA Y MONTERO

0%

# Puntaje obtenido (%)

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

1 44%

Figura 11. Discriminacion en los procesos de seleccion.

4.2.5. Identificar si hay una diferencia entre los salarios de hombres y mujeres,
considerando que ocupan los mismos cargos en la empresa
De las 13 empresas encuestadas, nueve empresas obtuvieron una calificacion de mas
del 50 % en brindar a sus trabajadores menor porcentaje de diferencias entre los salarios de

hombres y mujeres (v. Tabla 18). Se observo que, en nueve empresas, este pilar esta en
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proceso de mejorar los salarios a sus trabajadores sin distincion de sexo alguno, y que en
cuatro empresas se debe mejorar ofreciendo mejores salarios a sus trabajadores, sin
distincioén de sexo. En contraparte, las empresas Claro y Mota Engil alcanzaron el puntaje
mas alto (v. Figura 12).

Tabla 18

Porcentaje obtenido de diferencia entre los salarios de hombres y mujeres,

considerando que ocupan los mismos cargos en la empresa.

Nombre de empresa Sector 28% Porcentaje Posicién
obtenido (%)
CLARO Telecomunicaciones 24 85 lero
MOTA ENGIL Construccion 24 85 2do
STRACON GRANA Y MONTERO Construccion 22 78 3ero
PRODUCTOS TISSUE DEL PERU S.A Celulosa Papel 21 76 4to
TELEATENTO DEL PERU SAC Servicios Generales 16 57 5t0
AVIANCA Transportes/Logistica 21 74 6to
PUCP Educacion 18 64 7mo
ARELLANO MARKETING Servicios Generales 17 60 9no
CENTRO DE NEGOCIOS Y CAPACITACIONES B&T SAC Educacion 14 51 8vo
IFB CERTUS Educacion 13 46 10mo
CAJE FOREST SAC Transportes/Logistica 13 46 11vo
CIDELSA Construccion 12 42 12vo
PIERIPLAST Industria Manufacturera 9 33 13vo
Salario
PIERIPLAST | EE—gop——— 33%
CIDELSA |y 42%
CAJE FOREST SAC =75y 46%
IFB CERTUS = oy 46%
CENTRO DE NEGOCIOS Y CAPACITACIONES B&T SAC =70 51%
ARELLANO MARKETING =T ———— 60%
PUCP w 64%
AVIANCA TS 74%
TELEATENTO DEL PERU SAC | ETE0? 57%
PRODUCTOS TISSUE DEL PERU S.A 10, 76%
STRACON GRANA Y MONTERO - 78%
MOTA ENGIL 57, 85%
CLARO = ——— 3%
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B Puntaje obtenido (%) ™m28%

Figura 12. Salario.



4.2.6. Identificar si las oportunidades de formacion y desarrollo en la empresa

son las mismas, tanto para hombres como para mujeres

De las 13 empresas encuestadas, 10 empresas calificaron con mas del 50 % en
brindar a sus trabajadores una linea de carrera(v. Tabla 19). De ahi, se observo que 10

empresas estan desarrollando el pilar de linea de carrera sin distincion alguna de sexo,

mientras que en tres empresas deben ofrecer mejores oportunidades de formacion

profesional entre sus trabajadores, sin distincion de sexo. Por el contrario, las empresas
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Teleatento del Perdt SAC, Centro de negocios y capacitaciones B&T SAC, Productos Tissue

del Peru y Stracon grafia y montero obtuvieron el puntaje mas alto (v. Figura 13).

Tabla 19

Porcentaje obtenido de igualdad de oportunidades de formacion y desarrollo en la

empresa, tanto para hombres como para mujeres

Nombre de empresa Sector 1% Porcentaje Posicion
obtenido (%)

CENTRO DE NEGOCIOS Y CAPACITACIONES B&T Educacion 1 97 lero
SAC

TELEATENTO DEL PERU SAC Servicios Generales 1 96 2do
PRODUCTOS TISSUE DEL PERU S.A Celulosa Papel 1 93 3ero
STRACON GRANA Y MONTERO Construccion 1 92 4to
ARELLANO MARKETING Servicios Generales 1 89 5t0
CLARO Telecomunicaciones 1 89 6to
PUCP Educacion 1 84 7mo
MOTA ENGIL Construccion 1 81 9no
IFB CERTUS Educacion 1 69 8vo
AVIANCA Transportes/Logistica 1 56 10mo
CAJE FOREST SAC Transportes/Logistica 1 42 11vo
PIERIPLAST Industria Manufacturera 0 26 12vo
CIDELSA Construccion 0 25 13vo
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LINEA DE CARRERA
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Figura 13. Linea de Carrera

4.3. Resumen

Las 13 empresas que formaron parte de esta investigacion, once empresas se
encuentran sobre el 50 % del cumplimiento de los pilares calificados: participacion laboral,
salario, beneficios y accesos, linea de carrera y seleccion de personal. Si bien la mayor parte
de las empresas encuestadas estan en proceso de mejora, se evidencié que, en cuanto al pilar
Seleccion de personal, once empresas obtuvieron una calificacion de mas del 50 % del
cumplimiento de los puntos propuestos en la metodologia, debido a los procedimientos y
procesos mas transparentes que aplican. En el sentido opuesto, se advirtidé que, con respecto
al pilar Participacion laboral, la calificacion recibida es del 23 % del cumplimiento entre las
empresas encuestadas. A través de la investigacion, en la que participaron estas 13 empresas,
se pudo comprobar que la propuesta metodoldgica para la elaboracion de un ranking
mediante indicadores de genero es aplicable para todas las organizaciones,

independientemente de su sector econdmico.
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Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones

En este capitulo se exponen las conclusiones de esta investigacion, para lo cual

plantea una propuesta metodologica para la elaboracion de un ranking mediante indicadores

de género, basado en el seguimiento de las metodologias analizadas y su aplicacion a trece

empresas con sede en el Peru. Asimismo, se presentan recomendaciones, contribuciones y

propuestas para el desarrollo de futuras investigaciones.

5.1. Conclusiones

A continuacion, se presentan las siguientes conclusiones:

La propuesta metodoldgica para la elaboracion de un ranking mediante la
evaluacion de indicadores de género es aplicable a todas las organizaciones.
Dicha propuesta se basa en cinco pilares que reflejan la forma de medir la
equidad de género en las organizaciones; los cuales son: (a) participacion
laboral, (b) salario, (c) beneficios y accesos, (d) seleccion de personal y (e) linea
de carrera. Los pilares antes mencionadso, mediente el uso de indicadores,
logran evaluar todos los aspectos relevantes que revelen el comportamiento de
una organizacion en cuanto a la equidad de género.

Segun la tabla 15 indicada en el capttlo IV de la presente tesis, el rango de los
valores obtendios de las empresas encuestadas para el pilar “Participacion
Laboral” oscilan entre 23 % y 88 %, generando una variacion del 65 %, siendo
este el segundo pilar con mayor variacion en relacion al rango de los valores
obtenidos en los otros cuarto pilares. Asimismo, se observa que ocho de las trece
empresas encuestadas estan por encima de la media, concluyéndose que existe
mayor participacion de las mujeres en las empresas.

Segun la tabla 16 indicada en el capitulo IV; el rango de los valores obtendios de

las empresas encuestadas; para el pilar “Beneficios y Accesos”, oscilan entre 44
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% y 87 %, generando una variacion del 43 %, la cual es la menor variacion en
relacion al rango de los valores obtenidos en los otros pilares. Asimismo, se
puede identificar que doce de las trece empresas encuestadas estan por encima
del 50%; lo que hace suponer que hay iniciativas empresariales adicionales a las
exigidas por ley para incentivar el trato igualitario entre hombres y mujeres
dentro de las empresas.

Segun la tabla 17 indicada en el capitulo IV, se observa que el rango de valores
de las empresas encuestadas oscilan entre 51% y 86%, siendo la variacién 35%.
Asimismo, se puede observar que para once de las trece empresas encuestadas,
los valores porcentuales se encuentran por encima del 50%; por lo que se puede
deducir que existe un mayor desarrollo de politicas internas y/o procedimientos
de seleccion de personal de las empresas, para fomentar el trato igualitario y
hacer los procesos mas transparentes.

En el pilar Salario se observa que el rango de los valores obtenidos de las
empresas encuestadas oscilan entre 33 % y 85 %, generando una variacion del
52%, siendo el tercer pilar con mayor variacion en relacion al rango de los
valores obtenidos en los otros pilares. Asimismo, se puede observar que para
nueve de las trece empresas encuestadas, los valores porcentuales se encuentra
por encima del 50%, lo cual indica que existe una brecha entre los salarios de los
hombres y de las mujeres, lo cual implica que se deben mejorar los procesos para
las bonificaciones de ambos sexos, con el fin de estandarizar los sueldos.

En el pilar Linea de carrera el rango de los valores obtenidos de las empresas
encuestadas osilan entre 25 % y 97 %, generando una variacion del 71 %, siendo
este el primer pilar con mayor variacidn en relacion al rango de los valores

obtenidos en los otros pilares. Asimismo, se puede observar que diez de las trece
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empresas encuestadas, los valores porcentuales se encuentran por encima del
50%, por lo que se puede deducir que atn existen deficiencias en las
oportunidades de desarrollo que brindan las organizaciones para el desarrollo
profesional de modo igualitario.

De los resultados obtenidos, se observo que las principales barreras que se
presentan en las organizaciones, es lo relacionado a los pilares de Seleccion de
personal y Salario. Segln lo indicado en el capitulo III, las brechas obtenidas se
encuentra en 44 % para seleccion de personal y 28 % para salario, siendo el

porcentaje optimo de brecha 0 % para cualquier pilar.

5.2. Recomendaciones

Luego de la elaboracion del presente documento, se establecieron las siguientes

recomendaciones:

5.2.1. Recomendaciones practicas

Se recomienda a las organizaciones mejorar sus polticas y/o procedimientos
internos en funcidn de los resultados obtenidos por el ranking, con el fin de
garantizar y promover la equidad de género. Estas politicas y/o procedimientos
internos pueden consistir en que se asegure la mayor participacion de mujeres en
todos los niveles bajo condiciones igualitarias, ademas de evaluar las
condiciones que se brindan.

Las organizaciones pueden aplicar la metodologia propuesta para la elaboracion
de un ranking mediante evaluacion de indicadores de género, con una frecuencia
anual, comparandose con empresas de similar envergadura para identificar

oportunidades de implementacion, con la finalidad de un trato igualitario.
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Se recomienda que cada organizacion refuece los pilares con menor puntaje
obtenido en el ranking de equidad de género en base a la metodologia propuesta,
con el objetivo de crear conciencia. Esta estrategia permitird remover las
actitudes, promover la accion y cuestionar aquellos prejuicios relacionados con
los topicos “femenino” o “masculino” que generan desigualdades en todos los

niveles de la organizacion.

5.2.2. Recomendaciones tedricas

Se recomienda la elaboracion de un cuestionario con preguntas cerradas, para
simplificar la tabulacion y agilizar el proceso de recoleccion de datos.

En cuanto al célculo de brechas de equidad de género indicadas en la presente
tesis, se recomienda actualizar los datos de las fuentes de informacion, tomando
como referencia los cinco Ultimos afios, para brindar una brecha mas real para
cada pilar.

Se recomienda evaluar la adicion o retiro de pilares en base al contexto o

situacion del momento de la elaboracion del ranking.

5.3. Contribuciones

5.3.1. Contribuciones tedricas

Se establecio un propuesta metodologica para la elaboracion de un ranking
mediante la evaluacion de indicadores de genero dentro de la empresa, la cual es
una metodologia confiable, basada en la combinacion de datos estadisticos de
tipo histdrico y de recoleccion, a través de las relaciones entre pilares e
indicadores, los cuales se demuestran en el desarrollo de los capitulos IIT y IV.
Se establecieron cinco pilares: (a) participacion laboral; (b) seleccion de

personal; (¢) salario; (d) linea de carrera; y (e) beneficios y accesos los cuales los
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cuales permiten “diagnosticar” la igualdad y realizar el seguimiento y la

evaluacion periddica en materia de equidad de la organizacion.

5.3.2. Contribuciones practicas

La presente tesis contribuye a presentar oportunidades focalizadas en cada pilar,
como, por ejemplo, los beneficios y accesos que se brindan en una organizacion.
Los encargados del area de recursos humanos podran medir, a través de la
presente metodologia de ranking, la satisfaccion del personal empleado en
cuanto a la equidad de género. Siendo los resultados de gran utilidad en el
desarrollo de politicas y estandares organizacionales, segun los pilares
expuestos.

La metodologia propuesta contribuye a las empresas a observar los resultados de
sus indicadores, compararlos con otras empresas y replicar las buenas practicas

de las entidades mejor posicionadas.

5.4. Propuestas para Futuras Investigaciones

Se recomienda realizar estudios estadisticos focalizados para los datos historicos
de referencia enfocados en los niveles que presentan las organizaciones en sus
estructuras, para que la ponderacion de los pilares al elaborar el ranking sea més
exacta, es decir que si se quiere evaluar por niveles en la organizacion, se tomen
historicos de dichos niveles.

Se recomienda desarrollar un método de recoleccion de datos de manera
presencial, es decir, que sean encuestas llevadas a cabo personalmente para
complementar la informacién brindada por las empresas encuestadas.

Se recomienda evaluar frecuentemente el impacto y contenido de las preguntas,

y de ser necesario se pueden modificar y/o actualizar, de acuerdo con el periodo



71

actual de cada evaluacién y de la organizacion para lograr una evaluacion

actualizada.

5.5. Resumen

A través de la presente investigacion, se lograron establecer cinco pilares que
permiten identificar los principales aspectos que indican el comportamiento de una
organizacion con respecto a la equidad de género, midiendo su situacion actual con base en
unos pesos asignados, los cuales son el resultado del impacto histérico de las brechas de
género y el impacto actual de la importancia de las mediciones en temas de equidad de
género, lograndose un resultado confiable y comparable en el tiempo. Es necesario incluir las
barreras que existen en equidad de género mediante preguntas, para evaluar su impacto
dentro de la organizacion. Como principal aporte, se presenta una metodologia aplicable a
cualquier criterio o variable que se desee medir dentro de una organizacion, como, por

ejemplo, la rotacioén de personal o fuga de talentos.

Asimismo, se observo, tras la aplicacion del ranking propuesto, que dos de las 13
empresas calificaron como empresas en proceso de mejora, lo cual revela, por medio de la
muestra escogida, que se ha avanzado en cuanto a la equidad de género, pero aiin queda
trabajo por realizar; de ahi que la propuesta metodoldgica para elaboracion de un ranking
como el que se propone servird de soporte para la cuantificacion. Finalmente, se evidencio la
necesidad de contar con la colaboracion de entidades publicas que promuevan la equidad de
género para que los resultados obtenidos tras la aplicacion del ranking sirvan para sentar
planes y realizar un seguimiento a las empresas. Por otro lado, para una futura actualizacion
del ranking, se recomienda que las preguntas sean cerradas, las respuestas, de ser posible,
recolectadas personalmente para mayor confiabilidad, y que los valores de peso se actualicen
segun los periodos de aplicacion, dado que cuando mas recientes son los valores histéricos,

son mas cercanos. En definitiva, con esta investigacion, se pretende ofrecer un aporte que
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respalde las iniciativas de equidad de género en el pais y, a su vez, propicie futuras

investigaciones con resultados comparables y fiables.
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Pilar % Tipo Indicadores Obj et“.]o. fle la Pregunta %
medicion
Evidenciar que | 1. ;La empresa cuenta con un lugar que sirva como lactario para el personal 9%
9 o
Facilidades Condiciones extra dlizcerrinrg irrfaslaarizs empleado?
adicionales durante la | que se brindan a : si 6
. . mujeres en
maternidad las mujeres -
funcion de la
maternidad. | NO 0
2. (Quiénes hacen mas uso de los permisos en la empresa? 20%
Hombres 3
Mujeres 3
o Uso de horas de Evider}ciar la . ] ) Informativ
Flexibilidad en permiso aceptados practica de 2.1. (Cudles considera que son las razones? o
horarios de trabajo | por la organizacion | flexibilidad
por diversas causas laboral. 3. En el caso de que la cantidad de mujeres sea mayor a la cantidad de hombres, (se 1%
ha establecido alguna medida para tratar de cambiar esa situacion? ¢
si 6
Beneficios o NO - — — - 0
/ 9% . 4. ;Las empleadas son motivadas para participar de las comisiones internas de la
accesos Garantizar . . o .. - 1 o
.. . empresa (por ejemplo: comités de productividad, comisiones de fabrica y 18%
Representatividad igualdad de L ; .
L, . . ... | representantes sindicales) como forma de garantizar que consideren sus demandas?
Participacion activa | de trabajadoras de | representativid
la organizacién adenla SI 6
empresa. NO 0
5. (La empresa realiza didlogos y sensibilizacion junto a su personal?, ;en qué 2
temas?: ’
Sensibilizar a | A. Embarazo y contracepcion 2
todos los
. i B. Combate a la violencia doméstica contra las mujeres y nifios. 5
Salud, seguridad y el Ceg)amda(i deduso emplelzad((i)s y )] y
bienestar de todos los ¢ canales de cmplcadas C. Estimulo a la paternidad responsable. 3
. comunicacion e | acerca de temas - — ;
trabajadores y . e . D. Incentivo de los empleados para dividir igualmente con su pareja las tareas
. informacion de sobre igualdad L.
trabajadoras. . A . domésticas. 4
equidad de género de género y
respeto alas | E. Combate a la violencia en el local de trabajo (agresion fisica, verbal o sexual). 6
mujeres. .
F. Salud y bienestar. 1
G. No realiza. 0




Evidenciar la

6. (La empresa divulga en todos sus canales de comunicacion empresarial los
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. .y 0,
;2ﬂi?é$2§§:r esfuerzos para la inclusion y avance en la equidad de género? 4%
parte de la si 6
empresa en
equidad de
género. NO 0
7. (La empresa promueve, cuando es necesario, la adecuacion a las condiciones
fisicas de los espacios de trabajo, como bafios apartados y uso de equipos y/o 7%
Evidenciar que uniformes adaptados al sexo femenino y masculino?
Condiciones de la empresa si 6
S fomenta el
trabajo brindadas i
respeto a través | NO 0
para todos los del
trabajadores st le as 8. ¢ Los programas de salud contemplan las diferentes necesidades y preocupaciones 13%
Insta scllo(riles de los hombres y mujeres?
que brinda.
Si 6
NO 0
Evidenciar r9n l;',.I:rae}; r;)portumdades de acceso igualitario en tomas de decision para hombres y 16%
Participacion en | trato igualitario J -
toma de decisiones | entomasde | SI 6
decision. NO 0
1.1. ; Cuéntas mujeres conforman el nivel ejecutivo? 17%
a) 0 0
b)1-4 1
c)5-38 2
Conocer la d)9al2 3
Participacion 18% Participacion Poblacion ejecutiva Cra;ln:.lgi:(l de €) mayor a 12 4
() . . . . .,
laboral igualitaria en la organizacion hombjres er}ll la | 1.2. ¢{Cuantos hombres conforman el nivel ejecutivo? 17%
organizacion. 2) 0. 0
b)1-4 1
c)5-8 2
d)9-12 3
4

e) mayor a 12




86

2. (Cuantos proyectos grandes se han realizado en el afio anterior? 8%
a) Menos de 5 proyectos. 1
Indicar el b) De 6 a 10 proyectos. 2
nimero de c¢) De 11 a 15 proyectos. 3
proyectos a
Proyectos en la - Sirrgez deeS N d) De 16 a més proyectos. 4
empresa a cargo de ri: ﬂe'e’l la 3. (Cuantos de estos proyectos fueron realizados por mujeres? 8%
mujeres laata
participacion | 3y Menos de 5 proyectos. 1
que tienen las
mujeres en la | b) De 6 a 10 proyectos. 2
empresa. c) De 11 a 15 proyectos. 3
d) De 16 a mds proyectos. 4
¢) Ninguno. 0
4. (Cuantas gerencias hay en su empresa? Il’lfOI‘(I)IlatIV
5.1 (Cual es el nimero de mujeres que tienen a cargo una gerencia? 25%
a) 0 0
Indicar el
L, Poblacion ejecutiva numero de b)lals !
Participacién erencial en la mujeres que A
igualitaria & L Jeres q ¢) 6 a mas. 2
organizacion. conforman la
gerencia. 5.2 ;Cual es el niimero de hombres que tienen a cargo una gerencia? 25%
a) 0. 0
b)lal5s 1
¢) 6 a mas. 2
1. ;Especificar un rango de salario de las personas del nivel ejecutivo? 24%
a) De menos a S/ 10,000 1
Evidenciar las 2
) ) bandas b) De S/ 11,000 a S/ 20,000
Salario 28% Escalas salariales Existencia de salariales base De S/ 21.000 2 S/ 30.000 3
rangos salariales ara cada ¢) De LV 8 >
p d) De S/ 31,000 a S/ 40,000 4
puesto.
e) De S/ 41,000 a S/ 50,000 5
f) De S/ 51,000 a mas. 6
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Garantlizar que [ 2. ;Hay alguna diferenciacion de salario por género? 29%
a' r
diferenciacion | SI 0
de salario sea
Salarios no justificada por
justificados. un
procedimiento | NO 6
o instructivo y
esté
fundamentado.
3. (Existen bonificaciones? De ser afirmativo, ;Cuales son los criterios para
establecer las bonificaciones? Si la respuesta es "Si" por favor completar la pregunta 5%
3.1.
Garantizar que | Sf 6
. . los bonos se
Bonificaciones - |NO 0
. den por algiin
Bonos salariales sustentadas por o de criteri
cada trabajador. tipo de criterio 3 1 Se encuentran en: 5%
preestablecido
por la empresa. | @) Procedimientos o instructivos. 2
b) Metas sefialadas por el area de recursos humanos. 1
¢) No se tiene definido. 0
Aumentos Garantizar que | 4. ;Para brindar un aumento salarial hay un procedimiento especifico? 19%
. . el aumento de :
Aumentos salariales salariales SI 6
ustificados sueldo sea
J ’ sustentado. | NO 0
Evidenciar si | 5. ;Existen bandas salariales por cada puesto? 14%
. Existencia de existe :
Escalas salariales X e | oxste SI 6
rangos salariales | diferenciacion
salarial. NO 0
6. Dentro del pago del salario, se considera otros beneficios adicionales, como
departamento, auto, tarjeta de crédito, etc. ; Todos los ejecutivos cuentan con este 2%
beneficio?
Beneficios Indicar si hay
, a) nunca 0
. laborales un estandar
Beneficios - . .
- . adicionales que se | parabrindar |b) casi nunca 1
adicionales al salario .
encuentren beneficios )
sustentados. adicionales. | ) neutro
d) casi siempre 3
4

¢) siempre
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7. {Cémo se determinan los beneficios para los ejecutivos? 2%
a) Procedimientos o instructivos. 2
b) Perfil del puesto determinado por recursos humanos. 1
¢) No se tiene definido. 0
o Fundamentar 1 _ Existen analisis sustentados por género para todos los puestos de trabajo? 17%
Analisis de puestos | los puestos de
. de trabajo trabajo NO 0
Puestos de trabajo . .
considerando la considerando
equidad de género | las necesidades 6
por género. | SI
2.- (Se han publicado anuncios sustentados indicando que género se solicita? 1%
Justifique sus razones. ’
: a) nunca 0
C Garantizar la
Comunicacion de ioualdad de ] 1
Convocatoria ofertas laborales gualda b) casi nunca
tentadas oportunidades )
sus de género. ¢) a veces
d) casi siempre 3
e) siempre 4
3.- Las preguntas de seleccion de personal estan vinculadas solo al &mbito laboral? 15%
Seleccion de 44% . ‘ a) nunca 0
Personal . N Evidenciar
Enfoque igualitario . . . 1
.y existencias de | b) casi nunca
Proceso de seleccion en preguntas de
., trato no 2
seleccion . o c) a veces
igualitario.
d) casi siempre 3
e) siempre 4
4.- ;La cultura de acogida brinda un trato igualitario tanto a hombres como a 12%
Evidenciar que | mujeres? 0
existe una 0
politicade | &) nunca
Cl.ﬂtur.a equidad de | b) casi nunca 1
organizacional Cultura género como N
organizacional parte de la ¢) a veces
cultura d) casi siempre 3
organizacional.
e) siempre 4
Reglamento de la Evidenciar que | 5.- (Esta especificado de forma explicita la prohibicion de practicas discriminatorias 14%
0

organizacion

existe una

en el reglamento de la organizacion?
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politicade |, 0
equidad de
género en el
reglamento de 6
la
organizacién. | Si
6.- (Las pruebas médicas que se aplican a los candidatos no se utilizan para 59
discriminar? ’
Evidenciar la a) nunca 0
Examen médico existencia de ]
Salud Ocupacional ocupacional de un examen | D) casi nunca !
ingreso médico sin ¢) a veces 2
distincion.
d) casi siempre 3
e) siempre 4
7.- (La cantidad de carga familiar es un discriminante dentro del proceso de 8%
Evidenciar la | Seleceion?
seleccion a) nunca 4
. Contrataciones con transparente de b i 3
Proceso de seleccion . un trabajador | ) casi nunca
carga familiar T
sin discriminar ¢) a veces 2
la existencia de
carga familiar. | d) casi siempre 1
e) siempre 0
Evidenciar el |81 a indumentaria estd dentro de un criterio de seleccion? 3%
uso de
Presentacion e Uso de procedimiento | NO 6
imagen indumentaria de descarte sin
tomar la 0
apariencia. Si
Evidenciarla g . (Los criterios de descarte del proceso de seleccion estan sustentados? 6%
existencia de
documentos | NO 0
Proceso de seleccion Criterios de que
descarte fundamenten la
toma de 6
decision de
descarte. Si
Comunicacién de Evidenciar 10.- Si se contrata personal externo para la reclutacion, ;se le indican los criterios de 9%
Convocatoria ofertas laborales igualdad de | género sin sustento?
sustentadas oportunidades | NO 6
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proceso de
h 0
seleccion de
personal. SI
) ) 11. Cuando un personal se desvincula, ;se averiguan las causas? 2%
Evidenciar el
interés dela | a) nunca 0
. ., o organizacion .
Desvinculacion Medicion de la & b) casi nunca 1
. - por detectar
laboral desvinculacion Lo 2
practicas c) a veces
discriminatoria . 3
d) casi siempre
S.
e) siempre 4
EV}denc1ar que | 1. ;Existe un listado de puestos de trabajo y linea de carrera definida? 20%
existen lineas
Desarrollo , .
. Linea de carrera | de carrera SI 6
profesional .
definidas en la
organizacion. | NO 0
Evidenciar que | 5 ' Existen programas relacionados con el desarrollo profesional exigido por el 0
existen 251 nQn £ o di 18%
puesto? Si la repuesta es "SI", por favor, indicar.
programas de
Capacitaciones Programas de desarrollo i
P desarrollo SI 6
COMO Cursos, o
facilidades de
estudio. NO 0
3. ¢ Se comunican internamente las vacantes existentes? 7%
Linea de carrera 1% Yy Garantizar la | @) nunca 0
Comunicacién L
. comunicacion .
.. efectiva de . b) casi nunca 1
Convocatoria interna . efectiva de las
convocatorias .
. convocatorias | ¢) a veces 2
internas. :
internas. ..
d) casi siempre 3
e) siempre 4
4. ;Los criterios de valoracion en la evaluacion de desempefio son transparentes e 99
. 0
) informados para todos los empleados?
Garantizar la
-, Transparencia en la | transparencia | a) nunca 0
Evaluacion de -
~ evaluacion de dela .
desempefio ~ . b) casi nunca 1
desempefio. evaluacion de
desempefio. | c) a veces 2
d) casi siempre 3
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e) siempre 4
5. (Cual es la cantidad de mujeres del total de personal que han recibido capacitacion
en el ultimo aflo; teniendo en cuenta la categoria profesional a partir de gerencias 4%
hasta el directorio
a) Menos de 3 mujeres 1
% de mujeres y b) De 3 a 5 mujeres 2
0
hombres que han Conoce.r l c) De 5 a 8 mujeres 3
recibido porcentaje de . ) A
. . j Mayor a 8 mujeres
Capacitaciones capacitaciones Mmujeres y ) - y e . Y
luego del total de hombre.s que 6. (Cual es la cantidad de hombres del total de personal que han recibido capacitacion
capacitaciones en han recibido | en el ultimo afio, teniendo en cuenta la categoria profesional a partir de gerencias 4%
ol tltimo afio capacitacion. | hasta el directorio?
a) Menos de 3 hombres 1
b) De 3 a 5 hombres 2
¢) De 5 a 8 hombres 3
d) Mayor a 8 hombres 4
7.1 En los tltimos tres afios, ;cuantos ascensos o promociones se han realizado? 7%
a) Menos de 3 ascensos 1
% de nimero de Conocer el b) De 3 a 5 ascensos 2
Ascensos muersecserel:iorse(li;cién porcentaje de | ¢) Més de 5 ascensos 3
al ntimero de ascensos de 7.2 Especificar cuantos han sido ocupados por mujeres. 7%
ascensos totales. | IS .
a) Menos de 3 mujeres 1
b) De 3 a 5 mujeres 2
c¢) Mas de 5 mujeres 3
8. (Existe sustento en la evaluacion de desempeiio de un ejecutivo? Si la respuesta es Yy
"Si", completar la pregunta 4.1. ¢
Garantizar que ST 6
Evaluaciones y - el desempefio | NO 0
. Evaluacion del , 81.S R 8%
promociones desempefio que se evalia | 8.1. Se encuentran en: o
sustentadas sea por a) Metas definidas a inicio de afio. 2
objetividad. [ ) Procedimientos o Instructivos. 3
¢) No se tiene definida la evaluacién desempefio. 0
d) Especificar. 1




Promociones

Evidenciar que
el acceso a
cargos
ejecutivos se dé
por objetividad.

9. (Existe sustento para establecer cuales son las habilidades/cualidades que un
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ejecutivo debe contar para acceder a un cargo ejecutivo? Respuesta es "Si", por favor, 6%
llenar la pregunta 5.1.

si 6
NO 0
9.1. Se encuentran en: 6%
a) Procedimientos o instructivos. 3
b) Perfil de puesto determinado por el 4rea de recursos humanos. 2
¢) No se tiene definido cuales son las cualidades y habilidades. 0
d) Especificar. 1
10. ¢ Existen lineamientos especificos para formar parte del directorio de una 4%
empresa?

S 6
NO 0
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Apéndice C: Formulario de Consentimiento

La empresa garantiza que se ha

informado sobre el proposito, procedimientos, beneficios y manejo de confidencialidad de la
investigacion titulada: “Evaluacion de indicadores de género como propuesta metodologica
para la elaboracion de un ranking”. Se reviso y se dio lectura al Formulario de
Consentimiento. El colaborador confirm6 la comprension de los derechos de la empresa
como participante voluntario de este estudio. Asimismo, la empresa debe permitir el acceso
de los investigadores con grabadoras de audio, block de notas, base de datos, de acceso
confidencial. Se permite que la empresa pueda compararse con otras empresas, mediante un

resultado de acceso publico.

Firma de la empresa / Fecha

Investigadores / Fecha
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Apéndice D: Modelo de la encuesta

Encuesta de Equidad de Género

La presente encuesta tiene como objetivo medir la equidad de género en tu empresa. La
informacion es confidencial.

Se entendera por “nivel ejecutivo” aquel nivel mas alto a nivel gerencial (desde gerentes
hacia adelante en una organizacion).

Direccién de correo electronico *
Nombre de empresa

Sector

Numero de trabajadores
Facturacion anual

Beneficios y/o accesos:

1. (La empresa cuenta con un lugar que sirva como lactario para el personal
empleado?
Marca solo un 6valo.

o Si
o No

2. ;Quiénes hacen mas uso en la empresa de los permisos?
Marca solo un 6valo.

o Hombres
o Mujeres

2.1. ;Cuales considera que son las razones?

3. En el caso de que la cantidad de mujeres sea mayor a la cantidad de hombres, jse
ha establecido alguna medida para tratar de cambiar esa situacion?
Marca solo un 6valo.

o Si
o No

4. ;La empresa otorga dias de permisos mensuales, a costo de la empresa a los
trabajadores en caso de control médico, actividades escolares u otras de hijos?
Marca solo un 6valo.

o Si
o NO
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5. (La empresa otorga beneficios de permisos pre y posnatal, adicionales a los que
exige la ley?
Marca solo un 6valo.

o Si
o No

6.1. ;Cual es el nimero de trabajadores que han disfrutado de permiso de paternidad
en el tltimo afio?
Marca solo un 6valo.

a) Menos de 5.
b) 6 a 15.

c) 16 a25.

d) 26 a 35.

e) 36 a 50.

f) 51 a mas.

O O OO0 O o

6.2. ;Cual es el numero de trabajadoras que han disfrutado de permiso de maternidad
en el tltimo afio?
Marca solo un 6valo.

a) Menos de 5.
b) 6a 5.

c) 16 a25.

d) 26 a 35.

e) 36 a 50.

f) 51 a més.

O O OO0 O o

7. (Cual es el n.° de horas no trabajadas por permisos debido a motivos familiares,
utilizadas por el personal que trabaja a jornada partida, en el Gltimo afio?
Marca solo un 6valo.

a) Menos de 2.
b)3 a4.
c)5aé.
d)7a8.

O O O O©O

8. (Las empleadas son motivadas para participar de las comisiones internas de la
empresa (por ejemplo: comités de productividad, comisiones de fabrica y
representantes sindicales) como forma de garantizar que se consideren sus demandas?
Marca solo un 6valo.

o Si
o No

9. (| La empresa realiza didlogos y sensibilizacion junto a su personal?, ;jen qué
temas?:
Marca solo un 6valo.
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A. Embarazo y contracepcion.

B. Combate a la violencia doméstica contra las mujeres y nifios.

C. Estimulo a la paternidad responsable.

D. Incentivo de los empleados para dividir igualmente con su pareja las tareas

domésticas.

o E. Combate a la violencia en el local de trabajo (agresion fisica, verbal o
sexual).

o F. Salud y bienestar.

o G. No realiza.

o Otro:

10. ;La empresa divulga en todos sus canales de comunicacién empresarial los
esfuerzos para la inclusion y avance de la equidad de género?
Marca solo un 6valo.

o Si
o No

11. ;La empresa promueve, cuando es necesario, la adecuacion, a las condiciones
fisicas de los espacios de trabajo, como bafos apartados y uso de equipos y/o
uniformes adaptados al sexo femenino y masculino?

Marca solo un évalo.

o Si
o No

12. (Existen diferencias entre los distintos lugares de trabajo tanto para hombres
como para mujeres?
Marca solo un évalo.

o Si
o No

13. ;Se toma en cuenta a los empleados para las mejoras del lugar de trabajo sin
distincion de género?
Marca solo un évalo.

o Si
o No

14. ;Los programas de salud contemplan las diferentes necesidades y preocupaciones
de hombres y mujeres?
Marca solo un 6valo.

o Si
o No

15. ;Hay oportunidades de acceso igualitario en tomas de decision para hombres y
mujeres?
Marca solo un 6valo.
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o Si
o No

16. ;La empresa proporciona proteccion contra la exposicion a productos quimicos
toxicos o peligrosos en el ambito laboral, especialmente cuando tales sustancias
pueden provocar efectos adversos o sospechosos acerca de la salud?

Marca solo un 6valo.

o Si
o No

17. ;Se otorgan beneficios a hijos de trabajadores por rendimiento escolar u otro
aspecto para ambos sexos de modo igualitario?
Marca solo un 6valo.

o Si
o No

18. ;Qué otros beneficios corporativos brinda la empresa para que se cumplan los
objetivos o su plan de accion?
Marca solo un 6valo.

a) Descuentos en gym, centros de deporte o entretenimiento.
b) Vales de descuento en recreos campestres u hoteles.

c¢) Descuentos en peluquerias o centros de belleza.

d) No hay beneficios.

Otro:

O O O 0O O©

Participacion laboral:

1.1. {Cuantas mujeres conforman el nivel ejecutivo?
Marca solo un 6valo.

a) 0
b)1-4
c)5-8
d)9-12

e) Mas de 12

O O 0O oo

1.2. {Cuantos hombres conforman el nivel ejecutivo?
Marca solo un 6valo.

a) 0
b)1-4
c)5-8
d)9-12

e) Mas de 12

O O o0 oo
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2. (Cuéantos proyectos grandes se han realizado en el afio anterior?
Marca solo un évalo.

a) Menos de 5 proyectos.
b) De 6 a 10 proyectos.

c) De 11 a 15 proyectos.
d) De 16 a mas proyectos.

O O O o

3. ;Cuantos de estos proyectos fueron realizados por mujeres?
Marca solo un 6valo.

a) Menos de 5 proyectos.
b) De 6 a 10 proyectos.

c) De 11 a 15 proyectos.
d) De 16 a mas proyectos.
e) Ninguno.

O O O O ©

4. ;Existe sustento en la evaluacion de desempeno de un ejecutivo? Si la respuesta es
"Si", completar la pregunta 4.1
Marca solo un 6valo.

o Si
o No

4.1: Se encuentran en:
Marca solo un ovalo.

a) Metas definidas a inicio de afio.

b) Procedimientos o instructivos.

¢) No se tiene definida la evaluacion de desempeiio.
Otro:

O O O O

5. (Existe sustento para establecer cudles son las habilidades/cualidades que un
ejecutivo debe tener para acceder a un cargo ejecutivo? Si la respuesta es "Si", por
favor, completar la pregunta 5.1.

Marca solo un 6valo.

o Si
o No

5.1. Se encuentran en:
Marca solo un ovalo.

a) Procedimientos o instructivos.

b) Perfil de puesto determinado por el area de recursos humanos.
¢) No se tiene definido cuéles son las cualidades y habilidades.
Otro:

O O O O
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6. (Existen lineamientos especificos para formar parte del directorio de una empresa?
Marca solo un évalo.

o Si
o No

7. (Cuantas gerencias hay en su empresa?
8.1 ;{Cual es el nuimero de mujeres que tienen a cargo una gerencia?
8.2 (Cual es el nimero de hombres que tienen a cargo una gerencia?

Salario:

1. {Especificar un rango de salario de las personas del nivel ejecutivo?
Marca solo un 6valo.

a) De menos a S/. 10,000

b) De S/. 11,000 a S/. 20,000
c) De S/. 21,000 a S/. 30,000
d) De S/. 31,000 a S/. 40,000
e) De S/.41,000 a S/. 50,000
f) De S/. 51,000 a mas.

O 0O 0O o0 o o

2. (Hay alguna diferenciacion de salario por género?
Marca solo un 6valo.

o Si
o No

3. (Existen bonificaciones? De ser afirmativo, ;cudles son los criterios para establecer
las bonificaciones? Si la respuesta es "Si", por favor, completar la pregunta 3.1.
Marca solo un 6valo.

o Si
o No

3.1. Se encuentran en:
Marca solo un 6valo.

o a) Procedimientos o instructivos.
o b) Metas sefialadas por el area de recursos humanos.
o c¢) No se tiene definido.

4. (Para brindar un aumento salarial, hay un procedimiento especifico?
Marca solo un 6valo.

o Si
o No



5. (Existen bandas salariales por cada puesto?
Marca solo un évalo.

o Si
o No

6. Dentro del pago del salario, se consideran otros beneficios adicionales, como
departamento, auto, tarjeta de crédito, etc. ; Todos los ejecutivos cuentan con este
beneficio?

Marca solo un 6valo.

12345

Nunca Siempre

7. {Como se determinan los beneficios para los ejecutivos?
Marca solo un évalo.

o a) Procedimientos o instructivos.
o b) Perfil del puesto determinado por recursos humanos.
o c¢) No se tiene definido.

Pasa a la pregunta 45.

Seleccion de personal:

1.- ¢ Existen andlisis sustentados por género para todos los puestos de trabajo?
Marca solo un 6valo.

o Si
o No

2.- (Se han publicado anuncios sustentados indicando qué género se solicita?
Justifique sus razones.
Marca solo un 6valo.

12345

Nunca Siempre

3.- Las preguntas de seleccion de personal estan vinculadas solo al ambito laboral?
Marca solo un évalo.

12345

Nunca Siempre
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4.- ;La cultura de acogida brinda un trato igualitario tanto a hombres como a mujeres?

Marca solo un ovalo.
12345

Nunca Siempre

5.- (Esté especificada de forma explicita la prohibicion de practicas discriminatorias

en el reglamento de la organizacion?
Marca solo un 6valo.
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o Si
o No

6.- ;Las pruebas médicas que se aplican a los candidatos no se utilizan para
discriminar?
Marca solo un 6valo.

12345

Nunca Siempre

7.- {La cantidad de carga familiar es un discriminante dentro del proceso de
seleccion?
Marca solo un 6évalo.

o Nunca
o Siempre

8.- ¢La indumentaria esta dentro de un criterio de seleccion?
Marca solo un évalo.

o Si
o No

9.- (Los criterios de descarte del proceso de seleccion estan sustentados?
Marca solo un 6valo.

o Si
o No

10.- Si se contrata personal externo para la reclutacion, ;se le indican los criterios de
género sin sustento?
Marca solo un 6valo.

o Si
o No

11. Cuando un personal se desvincula, ;/se averiguan las causas?
Marca solo un 6valo.

12345

Nunca Siempre



102

Linea de Carrera:

1. ;Existe un listado de puestos de trabajo y linea de carrera definida?
Marca solo un 6valo.

o Si
o No

2. (Existen programas relacionados con el desarrollo profesional exigido por el
uesto? Si la repuesta es "Si", por favor, indicar.

p P |y

Marca solo un 6valo.

o Si
o No
o Otro:

3. (Se comunican internamente las vacantes existentes?
Marca solo un évalo.

12345

Nunca Siempre

4. (Los criterios de valoracion en la evaluacion de desempefio son transparentes e
informados para todos los empleados?
Marca solo un 6valo.

12345

Nunca Siempre

5. (Cuadl es la cantidad de mujeres del total de personal que han recibido capacitacion
en el ultimo afio, teniendo en cuenta la categoria profesional a partir de gerencias
hasta el directorio?

Marca solo un 6valo.

a) Menos de 3 mujeres
b) De 3 a 5 mujeres
c¢) De 5 a 8 mujeres
d) Mas de a 8 mujeres

O O O O

6. (Cual es la cantidad de hombres del total de personal que han recibido capacitacion
en el ultimo afio, teniendo en cuenta la categoria profesional a partir de gerencias
hasta el directorio?

Marca solo un 6valo.

a) Menos de 3 mujeres
b) De 3 a 5 mujeres

c) De 5 a 8 mujeres

d) Mas de 8 mujeres

O O O O©O

7.1 (En los ultimos tres afos, cuantos ascensos o promociones se han realizado?
Marca solo un 6valo.
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o a) Menos de 3 ascensos
o b)De 3 a5 ascensos
o c¢) Mas de 5 ascensos

7.2 Especificar cuantos han sido ocupados por mujeres.
Marca solo un évalo.

o a) Menos de 3 mujeres
o b)De 3 a5 mujeres
o c¢) Mas de 5 mujeres

8. (Existe alguna cuota femenina determinada por la empresa para posiciones en el
directorio?
Marca solo un 6valo.

o Si
o No

9. (Existe una menor asistencia de mujeres a los cursos de capacitacion de desarrollo
profesional en el Ultimo afio? Si la respuesta es "Si", indicar en 9.1.

Marca solo un 6valo.

o Si
o No

9.1. Mencionar numero de horas:



Apéndice E: Relacion de empresas encuestadas
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Marca temporal Direccion de correo electronico Nombre de empresa Sector

7/18/2017 11:50:41 fiorella.rocamoreyra@pucp.pe PUCP Educacion

7/18/2017 18:21:41 recursos@protisa.com.pe Productos Tissue del Peru S.A Celulosa Papel
7/19/2017 17:03:33 ypatazca@cidelsa.com CIDELSA Construccion
7/20/2017 16:22:04 oscar.puemape@pucp.pe Claro Telecomunicaciones
7/20/2017 22:24:29 cdavira@pieriplast.com.pe PIERIPLAST Industria Manufacturera
7/20/2017 22:35:23 luisefd@hotmail.com IFB CERTUS Educacion

7/21/2017 11:17:49 jpchalpha@gmail.com Arellano Marketing Servicios Generales
7/21/2017 15:43:58 danielacu231282@hotmail.com Avianca Transportes/Logistica
7/21/2017 16:46:43 jchavez@mota-engil.pe Mota Engil Construccion
7/23/2017 11:57:59 karinajcc@gmail.com Teleatento del Peru SAC Servicios Generales
7/23/2017 12:26:12 aleguzcat@hotmail.com Stracon Graiia y Montero Construccion
7/23/2017 13:23:29 cjaimee@cajeforest.com Caje Forest SAC Transportes/Logistica
7/23/2017 22:04:02 dmarzal@cen.edu.pe Centro de negocios y capacitaciones Educacion

B&T SAC
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