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RESUMEN EJECUTIVO

La igualdad, en general, es el reflejo de una sociedad mas justa y equitativa. En el
ambito empresarial, este sentido de la igualdad se evidencia a través de la igualdad de
oportunidades, tanto para hombres como para mujeres, lo cual contribuye al incremento de la
productividad y al aprovechamiento del potencial de las personas. Por este motivo, la presente
investigacion tiene la finalidad de proponer una metodologia apropiada para generar un indice
de igualdad de género para las empresas del Pert que posibilite la reduccion de la desigualdad
de género en las organizaciones del pais.

La investigacion realizd una revision bibliografica exhaustiva de las metodologias
existentes para indices de igualdad de género desarrollados a nivel mundial. Ademas, observo
los antecedentes relacionados con las diferencias que dieron origen a la desigualdad de género
y a los esfuerzos realizados por las mujeres, organizaciones internacionales y
gubernamentales, a través de los anos, para reducir la brecha de género. El desarrollo de esta
propuesta comprendio, también, la identificacion de los pilares, factores, indicadores y su
calculo respectivo. En suma, la implementacion de esta metodologia permitira evaluar, medir
y comparar, de manera progresiva, los aspectos necesarios en materia de género para construir
oportunidades de mejora, eliminar la discriminacion y la desigualdad.

Los resultados de la investigacion fueron los siguientes: (a) propuesta de los
determinantes para medir la igualdad de género en las empresas del Peru, (b) propuesta
metodoldgica para generar el primer indice de igualdad de género para empresas del Perti con

base institucional y referencial.



ABSTRACT

To speak of equality in general is the reflection of a more just and equitable society. In
the business world, equal opportunities contribute to increasing productivity and harnessing
the potential of people. The objective of the present research is to propose an appropriate
methodology to generate a gender equality index for Peruvian companies and thus contribute
to the reduction of gender inequality.

The research is carried out by carrying out a comprehensive bibliographical review of
existing methodologies for gender equality indices developed worldwide. In addition,
research is done on the background to the differences that gave rise to gender inequality and
the efforts made by women, international and governmental organizations over the years to
reduce the gender gap. The development of this proposal includes the identification of the
pillars, factors, indicators and their respective calculation. With the implementation of this
methodology, it will be possible to progressively evaluate, measure and compare the
necessary aspects of gender in order to build opportunities for improvement, eliminate
discrimination and inequality.

The results of the research were: (a) the proposal of the determinants for measuring
gender equality in Peruvian enterprises, (b) the methodological proposal to generate the first

index of gender equality for Peruvian companies with an academic base.
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CAPITULO I: INTRODUCCION

La toma de conciencia acerca de la igualdad entre hombres y mujeres se ha
incrementado durante los ultimos afios, valorandose como un elemento clave para lograr el
desarrollo econémico y social (CENTRUM, 2017), pues se ha demostrado que la
discriminacion de género en el &mbito laboral implica un coste social y, por lo tanto,
contribuye a perpetuar la pobreza (Llorente, 2014). Al respecto, las Naciones Unidas
refirieron que “El costo para la economia mundial de las instituciones sociales
discriminatorias y la violencia contra la mujer se estima en alrededor de 12 billones de dolares
por afio” (Naciones Unidas, 2016, p.6).

A pesar de ello, las desigualdades de género continian manifestindose mediante diversos
factores: la remuneracion, la participacion de fuerza en el trabajo, la segregacion ocupacional,
la desigualdad de condiciones de trabajo, la carga de labores domésticas y cuidados no
remunerados. Asi también, existen obstaculos relacionados con el género que exponen a las
mujeres a la exclusion, el acoso y la violencia, lo cual repercute significativamente en su salud
fisica y mental, generando absentismo y pérdida de ascensos o empleos.

La propuesta de indice de igualdad de género pretende ser una herramienta 1til tanto
para las empresas como para el gobierno peruano. En los ultimos tiempos, diversos paises del
mundo se han preocupado por erradicar toda forma de discriminacion para promover una
sociedad mas justa y democratica, pero en el Peru aun es escasa la produccion cientifica
relacionada con este tema. En el presente capitulo se presentaran los antecedentes y las
principales definiciones que se usaran en el desarrollo de la presente tesis, el propdsito, la
importancia, la naturaleza, las preguntas del estudio, la justificacion, las limitaciones y las

delimitaciones de la investigacion.



1.1 Antecedentes

Para comprender la importancia del tema y su aporte, es necesario reflexionar sobre el
origen de las diferencias entre hombres y mujeres y sobre los términos equidad e igualdad de
género. La primera diferencia es la sexual, que determina las caracteristicas biologicas que
definen a un ser humano como hombre o mujer. Esta fue la base para construir el concepto de
género: “la gama de roles, relaciones, caracteristicas de la personalidad, actitudes,
comportamientos, valores, poder relativo de influencia, socialmente construidos, que la
sociedad asigna a ambos sexos de manera diferenciada” (Programa de las Naciones Unidas
para el Desarrollo [PNUD], 2012, p.8).

La segunda diferencia es la de género, que no esta predeterminada por la genética, sino
que es aprendida y adquirida en la sociedad. Las caracteristicas de género pueden variar en
funcion al periodo historico o cultura de cada sociedad y se van transformando a través de los
afios, por lo que los roles de género son identidades aprendidas y adquiridas. En este sentido,
el concepto de igualdad de género no se trata de que hombres y mujeres sean iguales; sino que
sus derechos, oportunidades, responsabilidades no dependan de su sexo. Todas las personas
tienen la posibilidad de desarrollarse, tomar decisiones y ser valoradas sin ser favorecidas por
su condicion de hombre o de mujer. En cambio, la equidad de género tiene como objetivo
equiparar la igualdad de condiciones entre hombres y mujeres, aunque se tenga que favorecer
a uno de los grupos (PNUD, 2012).

Las investigaciones sobre indicadores se han centrado principalmente en las areas
economicas. En los afios 70 se empezaron a generar indicadores sociales en aspectos como la
salud, educacion y progreso social; y en los afios 80, se inici6 la construccion de instrumentos
de medicion de género (Davila, 2004). Los indices de género internacionales mas antiguos
presentados por organismos internacionales son el World Economic Forum (WEF) y el

Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD).



El WEF es un organismo internacional reconocido que presenta indicadores que
permiten percibir el avance de la mujer en el tiempo y las brechas de género por campos:
salud, educacion, economia y politica (WEF, 2015). El1 PNUD presento6 en el Informe de
Desarrollo Humano (IDH), en el afio de 1995, el Indice de Desarrollo relativo al Género y el
[ndice de Potenciacion de Género (PNUD, 2010a). Ambos indices pioneros fueron criticados
por tomar en cuenta la informacion de ingreso; por tal motivo, en el afio 2015 el PNUD
presenté el Indice de Desarrollo de Género (GDI) y el Indice de Desigualdad de Género (GII),
que contd con la participacion de 188 paises (PNUD, 2015).

Cabe destacar que las Naciones Unidas organizaron cuatro conferencias mundiales
sobre la mujer, con un alto impacto internacional. La primera se realizé en la ciudad de
Meéxico, en 1975; la segunda fue en Copenhague, en 1980; la tercera fue en Nairobi, en 1985;
y la cuarta en Beijing, en 1995. Esta Gltima fue la mas representativa, puesto que las
discusiones se basaron en acuerdos politicos donde participaron mas de 6 000 delegados
gubernamentales y mas de 4 000 representantes acreditados de organizaciones no
gubernamentales. En total, 189 paises firmaron La Declaracion y Plataforma de Accion de
Beijing, documento en el que se establecieron objetivos estratégicos y medidas para el
progreso de las mujeres. En esta convencion también se acordaron realizar evaluaciones
quinquenales, con el objetivo de estudiar medidas e iniciativas futuras en beneficio de la
mujer. Diez afios después, en el afio 2005, se llevaron a cabo los examenes acordados para la
aplicacion plena y eficaz de lo acordado en Beijing. En el afio 2010, los Estados Miembros
aprobaron una declaracion en la cual se comprometian a adoptar nuevas medidas que les
permitieran seguir mejorando a futuro (ONU Mujeres, 2017).

El Pert se incorpor6 a los acuerdos de la Plataforma de Beijing en 1995. El primer hito
importante fue la creacién de normas nacionales, alineadas a las internacionales, en igualdad

de género o empoderamiento de la mujer, tras lo cual se cre6 el Ministerio de la Mujer. El



segundo hito fue la promulgacion de las politicas publicas en igualdad de oportunidades para
ambos géneros a nivel nacional, con el proposito de que el Peru pueda lograr un desarrollo
inclusivo, con igualdad y sin discriminacion (Ministerio de la Mujer y Poblaciones

Vulnerables, MIMP, 2012).

1.2 Definicion del Problema

Dado que “La discriminacion de género en el ambito laboral implica un coste social y,
por lo tanto, contribuye a perpetuar la pobreza” (Llorente, 2014), la consideracion de la
igualdad y la equidad en las empresas permitiria eliminar las desigualdades y la
discriminacion.

En este sentido, responder a cuales son los determinantes que revelan la igualdad de
género en las empresas y como pueden medirse permitira identificar los pilares, factores e
indicadores que definen los términos de igualdad de género.

La presente investigacion, en consecuencia, es necesaria porque hoy en dia no existe
una metodologia con base referencial que permita medir la igualdad de género en las

empresas del Pert. La aplicacion del indice se realizara por primera vez.

1.3 Propdsito de la Investigacion
El propésito de la investigacion es desarrollar una propuesta metodoldgica que mida la
igualdad de género en las empresas del Peru. El estudio se baso en los siguientes items:
- Investigar las diferencias de género y el impacto de las desigualdades en las
empresas.
- Elaborar un marco referencial con los temas relevantes para la investigacion.
- Desarrollar, de manera secuencial, la metodologia apropiada para evidenciar la
situacion de las empresas peruanas en principios de igualdad y equidad mediante un

indice.



1.4 Importancia de la Investigacion

La investigacion se justifica por las siguientes razones: en primer lugar, porque sin
igualdad de género la sociedad no progresard, ya que se trata de un derecho humano que
impulsa el desarrollo (PNUD, 2014); en segundo lugar, la igualdad de género anade valor y
aumenta la competitividad en las empresas. Al existir politicas de igualdad de género y
llevarlas a cabo de forma efectiva, se tiene como consecuencia el aumento de la productividad
y la disminucién del riesgo de pérdidas econdmicas y sociales (Instituto Nacional de las
Mujeres, 2012); y en tercer lugar, esta investigacion provee informacion de interés
institucional y gubernamental, puesto que los estudios de metodologia de indice de igualdad
de género en empresas son escasos en el mundo. Esta carencia de informacion no permite

entender ni mejorar las politicas organizacionales actuales.

1.5 Naturaleza de la Investigacién

La investigacion es de naturaleza exploratoria, de enfoque cualitativo. Para recabar
informacion sobre los indices de igualdad de género en el mundo, se han utilizado recursos
bibliograficos diversos, ensayos, tesis de estudios doctorales, publicaciones de diversas

instituciones y paginas webs de organizaciones internacionales.

1.6 Definiciones Iniciales de la Investigacion
A continuacion, se presentan algunas definiciones basicas importantes que se ampliaran

mas a detalle en el capitulo II:

1.6.1 Género
Es el conjunto de caracteristicas que se atribuyen culturalmente a cada sexo e
identifican el comportamiento social de mujeres y hombres, asi como la manera en que se

relacionan. Por lo tanto, el enfoque de género es el andlisis que identifica los papeles que



desarrollan ambos géneros en la sociedad y las relaciones de poder que hay entre ellos

(PNUD, 2006).

1.6.2 Igualdad de Género

Es un principio que implica equivalencia, es decir, que ambos sexos tienen el mismo
valor ante normas, valores, actitudes y percepciones (PNUD, 2006). Se trata de no diferenciar
por su naturaleza bioldgica a hombres y mujeres, sino de reconocer que tienen las mismas
condiciones y posibilidades para ejercer sus derechos, ampliar sus capacidades y
oportunidades de desarrollo personal (Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables,
2012). Se define también como titularidad de derechos, porque involucra la vida democratica
con la justicia social, da a las personas acceso a las oportunidades que necesita para ser
buenos ciudadanos y fortalecer su sentido de pertenencia (Comision Econdmica para América
Latina y el Caribe [CEPAL], 2013).
1.6.3 Equidad de Género

La equidad de género reconoce que ambos sexos tienen distintas necesidades y para
corregir estas desigualdades, es necesario distribuir de manera justa, aunque no
necesariamente igual, los recursos, oportunidades y beneficios (Ministerio de la Mujer y
Poblaciones Vulnerables, 2012).
1.6.4 Indicadores de Género

Un indicador es una medida que evalua los cambios de una situacion o condicion a
través del tiempo. Por lo tanto, los indicadores de género sefialan los cambios sociales en las
relaciones de género a lo largo del tiempo (Davila, 2004).
1.6.5 Brecha de Género

Son aquellas diferencias entre ambos sexos en cuanto a sus oportunidades, accesos y
recursos. Estas diferencias se manifiestan como desigualdades, discriminaciones y desventajas

que limitan el pleno ejercicio de los derechos de las personas (PNUD, 2010a).



1.7 Justificacion

El desarrollo y crecimiento de la mujer podria generar un impacto positivo en el PBI de
los paises, debido a que mejoraria la productividad y la economia (MGI, 2015), por ello la
investigacion realizada es muy importante y necesaria porque ayudara a identificar la brecha
de género en las organizaciones, a través de una propuesta metodologica de indice de igualdad
de género, con base referencial e institucional y alineada a los objetivos estratégicos
mundiales en materia de igualdad de género. En América Latina, hay muchas expectativas del
crecimiento en igualdad de género porque es un indicador de avance. El Peru ha tenido un
crecimiento en igualdad de género gracias al desarrollo de politicas de igualdad de género y al
Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, quienes tienen facultades otorgadas para

decidir en materia de igualdad de género (WEF, 2015).

1.8 Limitaciones

La investigacion estd inmersa en cuatro limitaciones, las cuales son:

- Escasa informacion en bases de datos, textos y revistas académicas asociadas a
indice de igualdad de género en empresas.

- Carencia de investigaciones del mismo esquema propuesto en Latinoamérica y en el
Pert.

- Las encuestas seran desarrolladas por jefes, gerentes de recursos humanos o
trabajadores; por lo tanto, existe el riesgo de que los datos estén sesgados por las
influencias personales.

- Las empresas investigadas no necesariamente cuentan con informacion detallada y

completa sobre los temas de igualdad de género.

1.9 Delimitaciones
Las delimitaciones del estudio son: (a) el estudio es realizado en Lima Metropolitana,

y los resultados son validos para esta ciudad y todo el Pert hasta que se pruebe su aplicacion



y efectividad en otros paises; (b) el estudio se aplicara en empresas de todos los sectores y

tamanos.

1.10 Resumen del Capitulo

A través de los afos, se ha ido tomando conciencia sobre la importancia de reducir la
brecha de género. Se puede definir como género a las caracteristicas aprendidas, adquiridas
por la sociedad y que forman a ambos sexos en funcién a lo que se espera de cada uno. La
igualdad de género se refiere a que todas las personas tengan la posibilidad de desarrollarse,
sin ser favorecidas por su condicion de hombre o de mujer.

Las investigaciones sobre indicadores se han centrado principalmente en 4reas
economicas. Recientemente, en los aflos 80 se inicio la construccion de instrumentos de
medicion de género (Davila, 2004). Los primeros indices de género internacionales
presentados por organismos internacionales son el WEF y el PNUD.

Desde el afio 1975, las Naciones Unidas organizo cuatro conferencias mundiales sobre
la mujer, de las cuales la més relevante fue la que se realizé en Beijing, en 1995, porque dio
lugar a la firma de la Declaracion y Plataforma de Accidon de Beijing.

En el siguiente capitulo se presentara el mapa de la literatura que contiene las fuentes
principales para la elaboracion del marco referencial, el cual permitird el desarrollo de la

propuesta metodoldgica de indice de igualdad de género en las empresas del Peru.



CAPITULO II: MARCO REFERENCIAL PARA LA ELABORACION DE UN
INDICE DE IGUALDAD DE GENERO

El concepto de igualdad surgi6 en el campo de la matematica. Afios después, se
introdujo en la sociedad y politica de las personas en Francia, con la Declaracion de los
Derechos del Hombre y del Ciudadano, donde se establecio que todas las personas tienen
derechos y obligaciones ante la ley (Rubio, 2013). En cuanto al género como concepto, este se
origino entre las primeras feministas americanas, donde el término implicaba cualquier
analisis o estudio de género enfocado en las mujeres (Scott, 1986). Posteriormente, el género
se observo como una categoria que, ademads de diferenciar a hombres y mujeres por su
sexualidad, los distingue por las relaciones de poder, patrones y culturas que se van
desarrollando. Por ello, en materia de género, el objetivo es encontrar la igualdad entre las
necesidades, expectativas, experiencias y vivencias entre los hombres y mujeres (Barrera,
2012). Si bien la igualdad de género en las empresas se ha ido desarrollando en los ltimos
tiempos, aiin queda mucho trabajo por hacer en aras del equilibrio de oportunidades con un
enfoque de género.

La estrategia usada para el desarrollo de este capitulo ha sido realizar una revision
exhaustiva de la literatura, que incluya tanto los aspectos generales como los aspectos
especificos. Se busco en todo momento relacionar los conceptos de igualdad de género con un
enfoque de interés empresarial, para argumentar el aporte de la investigacion. Asimismo, se
presentan los principales indices de igualdad de género desarrollados en el mundo que dieron
origen a la investigacion en metodologias de indice de género. Su analisis de informacién en
la recopilacion de datos y el calculo de indices son la base para el desarrollo de los
determinantes de la propuesta metodoldgica de indice de género para empresas peruanas.
Finalmente, se presenta el resumen del capitulo y las conclusiones que anteceden al tercer

capitulo.
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Figura 1. Mapa de la literatura de la propuesta metodologica de indice de igualdad de género para empresas del Perti.
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2.1  Evolucion del Concepto de Igualdad de Género

Segun el Diccionario de la Lengua Espafiola (DLE, 2014), el género es el grupo al que
pertenecen los seres humanos de cada sexo desde un punto de vista sociocultural. Por su
parte, Galarza (2014) lo defini6 como el desarrollo de una dimension historicamente
construida, donde se asignan perfiles de acuerdo al sexo e identidades caracteristicas de cada
hombre y mujer. Asi, pues, un analisis de género estudiara los comportamientos, valoraciones
y pensamientos que se tienen sobre el hombre y la mujer dentro de un mismo contexto, lugar
y tiempo (Garcia, 2016).

La igualdad de género se ha desarrollado como un principio universal que contribuye en
la consecucion de la igualdad econdmica, politica y social, cuyos cimientos en los derechos
humanos lo convierten en un tema transversal (Galarza, 2014). De acuerdo con la Comision
Economica para América Latina y el Caribe (CEPAL, 2017), la igualdad de género entre
hombres y mujeres tiene su origen en tres puntos: (a) la igualdad ante la ley, todos somos
iguales; (b) la accion positiva; y (c) la transversalizacion de género orientado a la igualdad por
criterios de género, edad, sexualidad, entre otros.

Con respecto a la nomenclatura, para Mayorga (2015), “igualdad de género” es mejor
que “igualdad entre hombres y mujeres”, debido a que, cuando hay diferencias, existe mayor
riesgo de que ocurra una discriminacion. De acuerdo con este autor, la nocion de igualdad que
se tenia en el siglo XVIII atn est4 presente; por ello, esta terminologia es aclaradora frente a
los sucesos discriminatorios.

Asi, las Naciones Unidas (2016) sostuvo como uno de los objetivos —quinto en orden
de prioridad para generar el desarrollo sostenible— es la igualdad de género y el
empoderamiento de la mujer, puesto que la igualdad de género no es solo un derecho, sino es
necesaria para conseguir la sostenibilidad. Por esta razon, la Comision de la Condicion

Juridica y Social de la Mujer (2017) estableci6 eliminar las formas de discriminacion contra la
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mujer, mediante la aplicacion de politicas y leyes en los lugares de trabajo que eviten el trato
discriminatorio, la violencia y el acoso de las mujeres.

En este contexto nacid el conjunto de buenas practicas y la guia para integrar la
igualdad de género en las empresas, con la finalidad de eliminar la discriminacién hacia los
hombres y mujeres, brindando igualdad de oportunidades. Dentro de su propuesta de buenas
practicas, la Fundacion de Mujeres (2008) realizé un diagnostico inicial sobre la situacion
actual de la empresa, con el objetivo de determinar las brechas o desigualdad de
oportunidades con enfoque de género para generar planes de accion y corregir la desigualdad
o cubrir las necesidades existentes. Ademas, propuso alinear el enfoque de igualdad de género
con los procedimientos de recursos humanos, en aras de erradicar los impedimentos que
impiden el rendimiento 6ptimo del equipo humano de la empresa. A continuacion, se
describira el conjunto de buenas précticas, integrada en el proceso de recursos humanos:

(1) reclutamiento y seleccion, la empresa tendra mayores oportunidades de contar con
un profesional con perfil mas competente y las mujeres tendran mayor acceso a los puestos de
trabajo, sin estereotipos de por medio; (2) formacidn, es muy importante que hombres y
mujeres tengan la misma actualizacion en la informacion, para un mejor desarrollo productivo
y, en consecuencia, una mejor competitividad empresarial; (3) promocion y desarrollo de
carrera, aspecto fundamental por desarrollar, ya que se pierde productividad por los diversos
estereotipos y prejuicios al momento de promocionar; (4) conciliacion de la vida familiar,
laboral y personal, es importante que las mujeres y hombres distribuyan los roles de manera
proporcional, con el fin de no sobrecargar en actividades a ninguno, aunque hoy en dia la
mujer desarrolla su trabajo sin abandonar la responsabilidad de la familia (Fundacion de
Mujeres, 2008).

Otros autores también han reflexionado sobre la igualdad de género y la gestion de

recursos humanos, como Rivarés (2009), para quien el reclutamiento es la accion de convocar
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a las personas a una posicion dentro de una empresa. Para ello, el autor destaco cinco
componentes que deben considerarse: (1) crecimiento de los candidatos en funcion del costo;
(2) conocer el mercado laboral y las obligaciones sociales y legales en los que debe incurrir la
organizacion; (3) proceso de reclutamiento tiene por fin mejorar la lista de participantes que
compiten, logrando un proceso mas efectivo; (4) el contacto directo con los candidatos debe
producir o desarrollar una buena impresion para que estos deseen pertenecer a la
organizacion; de esa manera, tendran la mejor actitud y predisposicion para laborar en la
empresa, en caso se logre el cierre; 5) las organizaciones deben comprender que las
actividades de reclutamiento son ciclicas; por ende, la imagen que brinda debe ser excelente.

Otro componente muy importante que debe observarse es la promocion, la cual se
desarrolla en las empresas con el fin de otorgar un beneficio a los colaboradores por su buen
desempefio y 6ptimo desarrollo profesional. Sin embargo, a pesar del desarrollo y
participacion de forma activa de la mujer en el ambito laboral, social, econémico, educacional
y cultural, la promocion de la mujer a los mandos gerenciales ha sido muy lenta y desigual. A
este fendomeno se le denomind techo de cristal (International Council for Small Business,
2013). Pese a esta limitacion de la mujer para acceder a puestos gerenciales, ha surgido una
nueva forma de sobreponerse a esta desigualdad, es asi que naci6 la corriente del
empresarismo femenino, que, segin el Directorio Nacional de Empresas Dirigidas por
Mujeres del Business Research Services (2001), se trata de aquella mujer que es dueiia o
posee la mayor participacion de su empresa. Si bien cada vez mas mujeres estan decidiendo
formar sus propias empresas, en términos de rentabilidad, atin no alcanza a mandos superiores
o logra romper el techo de cristal. Entre las teorias que sustentan esta corriente, destaca la de
pull y push. Segiin Bush (1999), por un lado, los factores push que incitan a avanzar en esta
corriente son el techo de cristal, la asignacion salarial por debajo de los hombres, la

insatisfaccion en el clima laboral y las desventajas en capacitaciones que se brindan a la



14

mujer. Por otro lado, los factores pull se relacionan con el tema personal, el desarrollo
profesional, el cumplimiento de mejores capacitaciones y politicas de igualdad, asi como el
deseo de crecimiento y poder (International Council for Small Business, 2013).

Las politicas de capacitacion y comunicacion en igualdad de género son fundamentales
en las empresas para lograr el desarrollo profesional de los colaboradores. Se comprobo que,
si el entrenamiento y desarrollo de los profesionales se hacen efectivos, el desempeio de la
organizacion sera efectivo. Sin embargo, a pesar de que las capacitaciones son buenas
practicas y de vital importancia, en las PYMES todavia no se han desarrollado como se
esperaba (Torres, 2014).

Otro fendmeno social que debe tenerse en cuenta es el de la llamada violencia contra el
colectivo femenino, también llamada violencia de género, que implica tratar a las mujeres
como seres inferiores. La violencia de género es la desigualdad de poderes, presente tanto en
la vida privada como en la vida publica. Una sociedad no puede desarrollarse si no es capaz
de respetar a la mitad de su poblacion; todos tienen derecho a la igualdad de oportunidades y
al mismo desarrollo. La violencia en el ambito laboral es un tema preocupante y en aumento,
que se manifiesta a través de agresiones fisicas o verbales, intimidaciones y acoso (Uris,
2014). Para evitar o contrarrestar estos tipos de violencia, la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT) desarroll6 politicas para que las organizaciones las pongan en practica y
generen campafas de sensibilizacion acerca de estas situaciones.

2.1.1 Barreras de la Igualdad de Género en las Empresas

Desde hace varias décadas, la mujer ha ido consiguiendo el reconocimiento a nivel
legal en lo referente a igualdad de género (OIT, 2015), pero hasta la fecha no ha podido
consolidarse en posiciones ejecutivas, debido, principalmente, a cinco barreras, a saber: (a) la
sobrecarga de responsabilidad familiar de los hijos o personas bajo su tutela; (b) la falta de

reconocimiento de sus capacidades para la direccion; (c) la cultura empresarial; (d) los
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estereotipos de los altos directivos que dificultan el ingreso y promocion de las mujeres; (d)
los ciclos de vida diferenciados de las mujeres, principalmente en el embarazo y cuidado de
los hijos (Alonso et al., 2012, citado en Cruces, 2014). Estas barreras se han institucionalizado
de la siguiente manera: (1) el techo de cristal, (2) el suelo pegajoso, (3) las paredes de cristal o
ghetto de terciopelo, (4) el anillo de diamante y (5) el muro de palabras (Garcia, 2003, citado
en Calvo, 2014).

El término techo de cristal fue acuiiado en Wall Street Journal en 1986 (Bertol y
Roldéan, 2016). Se refiere a la barrera invisible que tienen las mujeres cualificadas en su
desarrollo profesional, donde una vez que llegan a cierto nivel no pueden seguir ascendiendo
como los hombres, bien sea por los prejuicios o estereotipos que tienen los altos directivos
sobre la capacidad de las mujeres para poder ejercer cargos directivos o por el desinterés de
ellas en asumir dichos cargos de responsabilidad (OIT, 2017 y Cuadrado y Morales, 2007).

El suelo pegajoso se refiere a que, para la mujer, es mas dificil la conciliacion de su vida
laboral y familiar, ya que ella asume mas responsabilidades familiares, como la maternidad, el
cuidado de los hijos o personas mayores (Bertol y Roldan, 2016). La pared de cristal o ghetto
de terciopelo se refiere a la concentracion de las mujeres en funciones de apoyo; es muy raro
0 son muy pocas las mujeres que desarrollan labores en dreas como operaciones o gerencias
de varias 4areas. Esta segregacion de roles impide en cierto momento a las mujeres seguir
desarrollandose profesionalmente por la falta de experiencia (OIT, 2017).

El anillo de diamantes se entiende como la barrera que enfrentan las mujeres para
acceder a circulos o grupos informales de los altos directivos, donde se deciden los ascensos o
los criterios para lograr los altos niveles de la empresa. En este nivel, la experiencia no es el
unico criterio que se toma en cuenta, sino criterios como la lealtad, confianza y seguridad de
que se van seguir ciertos lineamientos no formales. El muro de palabras se refiere al modo de

comunicarse usando ciertos estilos conversacionales que se dan en las reuniones,
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presentaciones, donde son evaluados de manera informal. Este estilo conlleva que la forma de
expresarse de las mujeres sea menos competente, confiable o segura. Esta barrera se estima
obsoleta, puesto que existen muchos estudios que complementan los estilos de liderazgo con
la forma de comunicarse (Bertol y Roldan, 2016).
2.1.2 Marco Normativo

En el marco normativo internacional, el enfoque de género se ha ido desarrollando
desde el afio 1978, con grandes avances en la igualdad de género y derechos de la mujer, tanto
en la familia como en la sociedad. En el Pert, el Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables (2012) destaco los siguientes pactos: (1) Pacto Internacional de Derechos Civiles
y Politicos, aprobado en el Decreto Ley N° 22128, del 28 de marzo de 1978, vigente desde el
28 de julio del mismo afio, en donde se determino que los hombres y las mujeres tenian las
mismas oportunidades y derechos, asi como también podian interponer un recurso efectivo
cuando sus derechos hayan sido violados y la autoridad legal del estado miembro procederia
conforme a ley. Fue ratificado en el afio 1980. (2) Pacto Internacional de Derechos
Economicos, Sociales y Culturales, Decreto Ley N°22129, del 28 de marzo de 1978, vigente
desde el 28 de julio del mismo afio, seglin el cual los estados miembros y sus pueblos estan en
libertad de desarrollar su economia, sociedad y cultura, asi como también se reconoce el
derecho a trabajar, es decir, que toda persona tiene el derecho de ganarse la vida. (3)
Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer -
CEDAW, Resolucion Legislativa N° 23432, del 04 de junio de 1982, donde se determind que
las organizaciones y el estado deberan desarrollar la igualdad de oportunidades y castigar a
aquellos que no lo cumplan, con la finalidad de mitigar la discriminacion. (4) Convencion
Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer -
Convencion Belém Do Para, Resolucion N° 26583, del 11 de marzo 1986, donde se

determind que cualquier accion de discriminacion contra la mujer que los entes reguladores
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del estado toleren, serd considerada como violacion a los derechos humanos y, por ende, sera
sancionada y castigada. (5) Convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),
donde se determind la igualdad de laborar, permitiendo que las condiciones econdmicas y de
trabajo sean equilibradas. El Peru se apoy6 en el marco internacional para llevar a cabo su
marco regulatorio de igualdad de género.

De acuerdo con el MIMP (2012), en el marco normativo nacional existen leyes y
mecanismos que permiten regular la igualdad de oportunidades. La base de ello es la
Constitucion Politica del Perti (1993), donde se reconoce el derecho a la igualdad y se elimina
cualquier forma de discriminacion con enfoque de género. Entre las leyes que se
determinaron, destacan: (1) Ley de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
Ley N° 28983, 16 de marzo de 2007, la cual se centra en los fundamentos de igualdad, con el
fin de generar las mismas oportunidades para mujeres y hombres, asi como eliminar todo tipo
de discriminacién en la vida privada y publica de los hombres y mujeres; (2) la Ley Orgéanica
del Poder Ejecutivo - N° 29158, 20 diciembre de 2007, que se basa en los derechos
fundamentales de las personas: todos tienen derecho a las oportunidades y beneficios
publicos; asi mismo, hace referencia a un seguimiento exhaustivo anual del Congreso de la
Republica con la Ley de igualdad de Oportunidades y el Plan Nacional de Derechos
Humanos, (3) la Ley de Prevencion y Sancion del Hostigamiento Sexual, N° 27942, publicada
27 de febrero de 2003, que determina el procedimiento a seguir respecto al hostigamiento
sexual y las responsabilidades que se enmarquen; establece los plazos, las quejas y las
medidas cautelares correspondientes para asegurar la efectividad del procedimiento y la
seguridad del hostigado; (4) la Ley de Organizacion y Funciones del MIMP (2012) - Decreto
Legislativo N° 1098, 20 de enero de 2012, que otorgd facultades al MIMP con la finalidad de
que pueda trabajar y hacer cumplir los derechos de las mujeres; fortalecer y promocionar el

enfoque de género, trabajar en la prevencion y castigo contra la violencia de la mujer, ademas
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de promover la igualdad de oportunidades para de la mujer en la vida social y politica. En
definitiva, en el Pert se ha ido trabajando de manera efectiva; sin embargo, el desarrollo y los
avances aun son lentos; no obstante, el MIMP sigue trabajando para controlar, supervisar y

fiscalizar las politicas de igualdad de género en las empresas.

2.2 Indice de lgualdad de Género

Entre los estudios mundiales mas importantes que miden los determinantes de la
igualdad de género en las naciones se encuentran el Gender Development Index (GDI) y el
Gender Inequality Index (GII), desarrollados por el PNUD; el Gender Gap Report (GGR),
desarrollado por la WEF; el Gender Equality Index Report (GEIR), creado por el Instituto
Europeo de la Igualdad de Género (EIGE); y el Indice de las Instituciones Sociales e Igualdad
de Género (SIGI), creado por la Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo Econdmico
(OCDE).

De los estudios mencionados, solo el PNUD y el WEF publican estudios todos los afios.
Para ello, utilizan dos fuentes de informacion: las estadisticas de las naciones y las encuestas
que las organizaciones asociadas realizan anualmente, y que son las encargadas de recopilar y
aplicar la informacion. Respecto al EIGE y a la OCDE, sus estudios son realizados cada dos
afos, o segmentados a un grupo de naciones miembro, de acuerdo con su ubicacidon, como la
Union Europea. Estos organismos internacionales, PNUD, WEF, EIGE y OCDE, utilizan
factores en igualdad de género similares, los cuales han sido desarrollados en el presente
trabajo de investigacion y comparados en un andlisis de comparacion transversal.

En la Tabla 1 se presentan los pilares relacionados al PNUD, WEF, EIGE y OCDE. El
PNUD cuenta con dos indices: el de desarrollo de género y el de desigualdad de género, en el
primero se consideran tres factores: (a) recursos economicos, (b) educacion y (¢) salud; en el
segundo caso, también se consideran tres factores: (a) mercado de trabajo, (b) salud

reproductiva y (c) empoderamiento.El WEF considera cuatro factores, segiin sus ultimas
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Tabla 1
Pilares de los Indices de Igualdad de Género Mundial del PNUD (GDI), PNUD (GII), WEF

(GGR 2015), OCDE (SIGI) y EIGE (GEIR)

PNUD WEF OCDE EIGE
(GDI) PNUD (GI) (GGR 2015) (SIGI) (GEIR)
1. Recursos 1. Mercado de 1. Participacion economicay 1. Restricciones al acceso
economicos  Trabajo oportunidades a bienes y recursos 1. Empleo
2. Preferencia por los
2. Educacion 2. Logro Educativo varones 2. Dinero
2. Salud 3. Integridad fisica
3. Salud Reproductiva 3. Salud restringida 3. Conocimiento
4. Supervivencia y 4. Codigo de familia
3. Empoderamiento  empoderamiento Politico discriminatorio 4. Salud
5. Libertades civiles
restringidas 5. Poder
6. Interseccion de
desigualdades
7. Violencia
8. Tiempo

Nota. Adaptado del “Gender Development Index 2015, por el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo [PNUD],
2015. New York, Estados Unidos de América: Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo. Adaptado del “Gender
Inequality Index 2015”, por el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo [PNUD], 2015. New York, Estados
Unidos de América: Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo Adaptado del “The Global Gender Gap Report
20157, por el World Econmic Forum [WEF], 2015. Ginebra, Suiza: World Economic Forum. Adaptado del “Reporte
Regional de Indice de Instituciones Sociales y Género 20167, por la Organizacién para la Cooperacion y Desarrollo
Econémico [OCDE], 2016. América Latina y el Caribe. Adaptado del “Gender Equality Index 2015”, por el Instituto
Europeo de Igualdad de Género [EIGE], 2015. Vilnius, Lithuania: Instituto Europeo de Igualdad de Género.

dos ediciones 2015/2016, los cuales son: (a) participacion econdmica y oportunidades, (b)
logro educativo, (c¢) salud y (d) supervivencia y empoderamiento politico. Por su parte, la
OCDE considera cinco factores en su evaluacion de indice de igualdad de género: (a)
restricciones al acceso a bienes y recursos, (b) preferencia por los varones, (c) integridad
fisica restringida, (d) cddigo de familia discriminatorio y (e) libertades civiles restringidas.
Por ultimo, la EIGE clasifica su informacion en ocho factores: (a) empleo, (b) dinero, (c)
conocimiento, (d) salud, (e) poder, (f) interseccion de desigualdades, (g) violencia y (h)

tiempo.
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2.2.1 Indice de Igualdad de Género del World Economic Forum

El GGR se enfocd en examinar las diferencias entre hombres y mujeres en temas de
salud y supervivencia, educacion, oportunidad economica y representacion politica. El
principal objetivo de este indice es mostrar si los recursos y oportunidades estan siendo
distribuidos equitativamente entre hombres y mujeres, permitiendo comparaciones entre los
130 paises participantes. Segiin el WEF (2015), la recoleccion de la informacion proviene de
datos publicos y de organizaciones internacionales como la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT), el PNUD y la Organizacion Mundial de la Salud (OMS). Ademas,
complementan su informacion con una encuesta de percepcion llevada a cabo por ellos.

Acorde con el WEF (2015), el indice del GGR se elaboré siguiendo un proceso de
cuatro pasos: (1) convertir a ratios, los datos pasan a ser relaciones entre mujeres y hombres
sobre una base del 100 %, asegurando que se capturen las diferencias entre hombres y
mujeres en lugar de mostrar los niveles alcanzados por alguno de los géneros; (2) establecer
un punto de referencia para manejar una misma escala base y considerar una escala unilateral
que mide cudn cercanas estan las mujeres en alcanzar la paridad con los hombres, pero no
penaliza o recompensa a los paises por tener al género femenino por encima del masculino;
(3) calcular los puntajes de los subindices, para ello se calcula el promedio ponderado de los
indicadores dentro de cada subindice. En este punto se normalizan los indicadores
ecualizando su desviacion estandar; y (4) calcular el resultado final, tomando como referencia
todos los promedios no ponderados de los puntajes de cada subindice, donde 1 representa la
puntuacidon mas alta posible en igualdad y cero, la puntuacion mas baja posible. Un resumen
de estos pasos se muestra en la Tabla 2, donde se presentan los pasos para la elaboacion de los

Indices de Igualdad de Género Mundial del PNUD, WEF, OCDE y EIGE.
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2.2.2 Indice de Desigualdad y Desarrollo de Género del Programa de las Naciones

Unidas para el Desarrollo

El PNUD publica reportes del Indice de Desigualdad de Género (GII) desde 1995 y
desde el 2000, el Indice de Desarrollo de Género (GDI). La finalidad es otorgar informacion a
las naciones y organizaciones sobre la situacion y evolucion en igualdad de género respecto a
la materia, observando los factores evaluadores para indexar. El GDI se publica en 161 paises
y el GIL, en 155 paises de diferentes partes del mundo; sin embargo, para poder hacer efectivo
el indice de igualdad de género en ambos casos, el PNUD tiene que estar asociado con
aquellos paises que van a implementarlo. Asi, en el afio 2015, el Pera fue uno de los
principales contribuyentes para hacerlo posible y poner en préctica los objetivos del desarrollo
sostenible, otorgando $ 46,355,016 millones de dolares de su presupuesto y estableciendo la
Igualdad de Género como quinta prioridad dentro del plan de gobierno.

El informe anual del PNUD tiene un gran reconocimiento mundial debido a la
dimension que abarca y a los paises miembros, los cuales estan asociados, formando alianzas
estratégicas que permitan cumplir con los objetivos. Por esta razon, es considerado un
informe mundial muy serio e importante para las naciones, con base en la toma de decisiones
futuras. Los datos se soportan en los siguientes tipos de informacion:

1. Con respecto al GII, el método de célculo es similar al del indice de Desarrollo Humano
ajustado por la Desigualdad (IHDI), cuyo enfoque se basa en una clase de indices compuestos
sensibles a la distribucion, propuestos por Foster, Lopez-Calva y Szekely, en el afio 2005, que
se soportan en el indice de Atkinson. Se calcula como una media geométrica de indices de
cada dimension ajustada por desigualdad para mujeres y hombres. El resultado final se
obtiene de la diferencia entre ambos géneros. Una representacion grafica se muestra en la
Figura 2 y un resumen de estos pasos se presentan en la Tabla 2. Los datos son tomados de las

principales fuentes de datos publicos internacionales como la Organizacion Mundial de la
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Salud (OMS), el Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia (UNICEF), el Fondo de
Poblacion de las Naciones Unidas (UNFPA), el Banco Mundial, la Organizacion

Internacional del Trabajo (OIT), entre otras.

Figura 2. Presentacion grafica del GII.

Tomado de Informe sobre Desarrollo Humano 2015. Recuperado de
http://hdr.undp.org/sites/default/files/2015_human_development_report_overview_-
_es.pdf

2. Respecto al GDI, el método de calculo es la relacion de los HDI calculados por separado
para los hombres y las mujeres. Se utilizan los mismos puntos de referencia que en el HDI
para transformar los indicadores en una escala que varia entre cero y uno. El resultado final es
una medicion directa de las diferencias de género que muestra el HDI de las mujeres como un
porcentaje del HDI de los hombres. Una representacion grafica se muestra en la Figura 3 yun
resumen de estos pasos se muestran en la Tabla 2. Los datos fueron tomados y calculados

segun los ingresos brutos nacionales (INB) y también de la OIT para obtener las estadisticas

de los salarios.

2.2.3 Indice de lIgualdad de Género del Instituto Europeo de la Igualdad de Género
El EIGE fue formado en el afio 2010 y, desde sus inicios, publica cada dos afos un reporte de
indice de igualdad de género (GEIR). Actualmente su estructura estd dividida en tres

unidades, claramente diferenciadas: (1) la unidad de operaciones que se encarga de tener la


http://hdr.undp.org/sites/default/files/2015_human_development_report_overview_-_es.pdf
http://hdr.undp.org/sites/default/files/2015_human_development_report_overview_-_es.pdf
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Figura 3. Presentacion grafica del GDL
Tomado de Informe sobre Desarrollo Humano 2015. Recuperado de
http://hdr.undp.org/sites/default/files/2015_human_development report overview - es.pdf
informacion de mejor calidad, (2) la unidad de conocimiento y comunicaciones que establece
las alianzas y busca lograr la participacion constante de los estados miembros, (3) la unidad
de administracion para el desarrollo del Instituto Europeo. El informe que se realiza cada dos
afos en indice de igualdad de género es reconocido en Europa y de referencia para desarrollar
los planes estratégicos en las naciones, puesto que el EIGE tiene investigaciones e
informacion recogida mediante las mejores practicas, tales como:

1. Estudios estadisticos en igualdad de género por la Unién Europea (UE).

2. Seguimiento constante a las normas internacionales establecidas como la

Plataforma de Accion de Pekin.

3. Fuentes de informacion y bases de datos en Género.

4. Documentacion y recursos con mas de 500,000 documentos.

Para el calculo del indice, se basan en métodos de 10 pasos para la creacion de
indicadores compuestos, desarrollado por el Centro Comun de Investigacion de la Comision
Europea y la Organizacion de Cooperacion y Desarrollo Economico (OCDE), los cuales se
citan a continuacion: (1) establecer una medida inicial, considerando la posicion relativa entre

hombres y mujeres, mediante el valor absoluto de la diferencia; (2) aplicar un coeficiente


http://hdr.undp.org/sites/default/files/2015_human_development_report_overview_-_es.pdf
http://hdr.undp.org/sites/default/files/2015_human_development_report_overview_-_es.pdf
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corrector a esta medida inicial; (3) ajustar la medida obtenida, considerando la brecha inicial
de cada pais mediante sus propios niveles alcanzados; (4) emplear el método de analisis
multivariante, también denominado analisis de componentes principales (ACP); (5) los
resultados forman los indicadores que se agrupan en seis dimensiones; (6) los indicadores se
subdividen en dos dimensiones; (7) se realiza un proceso analisis jerarquico y ponderaciones
iguales a nivel de subdimension y de variable; (8) se procede con la agregacion a través de la
media aritmética a nivel de variable; (9) a nivel de dimension, se lleva a cabo la media
geomeétrica, para reducir las compensaciones entre valores bajos y altos; y (10) la puntuacién
va de 1 a 100, donde 100 representa la plena igualdad de género. Un resumen de estos pasos
se muestra en la Tabla 2.
2.2.4 Indice de lgualdad de Género por las Instituciones Sociales e Igualdad de Género
La OCDE publica los indices de las instituciones sociales e igualdad de género cada
afio, que relaciona mas con la tasa de desempleo, en la cual basa sus célculos. Esta formada
por 35 miembros, con el propdsito de desarrollar la economia y la sociedad en el mundo. El
Pert es uno de los paises miembro que tiene un programa en desarrollo. La construccion del
indice se realizo en tres etapas: (1) construccion basada en variables de la base de datos de
género, desarrolladas por instituciones, los cuales proporcionan datos clave sobre la
discriminacion basada en el género en las instituciones de 160 paises; (2) construccion de los
subindices compuestos por 14 indicadores previamente calculados. Se verifican las
asociaciones estadisticas entre todos estos indicadores; y (3) construccion del indicador
compuesto, esto es, el promedio no ponderado de una funcién no lineal de los subindices, con
el mismo peso. A continuacidn, se muestra un resumen de estos procesos en la Tabla 2. En
cuanto a esta metodologia de desarrollo del indice, se puede validar el uso del Juicio de

Expertos por parte de instituciones o especialistas en la materia.
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Tabla 2
Pasos para la Elaboracion de los Indices de Igualdad de Género Mundial del PNUD (GDI),

PNUD (GII), WEF (GGR 2015), OCDE (SIGI) y EIGE (GEIR)

Paso GGR Gl GDI GEIR SIGI
(WEF) (PNUD) (PNUD) (EIGE) (OCDE)

Paso1 Convertiraratios.Losdatos  Convertirlosdatosenvalores Convertirlosdatosenvalores Establecerunamedidainicial ~ Construccion en base a
pasanaserrelacionesentre  entreOy1,paracadaunade entreOy1,paracadaunade considerandolaposicion variablesdelabasededatos
mujeresyhombressobreuna lasdimensionesdemujeresy  las dimensiones de mujeresy relativa entre hombresy de género desarrollados por
base del 100%. hombres. hombres. mujeres, tomando el valor instituciones

absoluto de la diferencia.

Paso2 Establecerun puntode Calcularlamediageométrica  Calcular la media geométrica Aplicar un coeficiente Construccidn de los sub
referencia. Con una misma delasdimensionesajustada  de las dimensiones y obtiene corrector a esta medida indices compuestos
escala base y considerando porla desigualdad y obtiene  elindiceparamujeresy inicial. verificando lasasociones
unaescalaunilateralque mide elindice paramujeresy hombres. estadisticas existentes.
cudn cercanas estan las hombres.

mujeres en alcanzar la paridad
con loshombres.

Paso3 Calcularlos puntajesdelos Calcular el resultado final, Calcular el resultado final, Ajustar lamedida obtenida Construccién delindicador
sub indices, para ello se obteniendo la diferencia entre obteniendo la diferencia entre considerando labrechainicial compuesto que esun
calcula el promedio los indices de género. los indices de género. de cada pais mediante sus promedio no ponderado de
ponderado de los indicadores propios nivelesalcanzados. unafuncién nolineas de los
dentro de cada sub indice. subindices.

Paso4 Calcularelresultado final Hacer uso del método de
tomando comoreferencia andlisis multivariante que
todos los promedios no recibe el nombre de andlisis
ponderados de los puntajes decomponentes principales
de cada sub indice. (ACP).

Paso5 Los resultados forman los

indicadores que se agrupan en
seis dimensiones.

Paso6 Losindicadores se sub dividen
endosdimensiones.
Paso7 Se realiza un proceso andlisis

jerarquicoy ponderaciones
igualesaniveldesub
dimensiény de variable.

Paso8 Se procede con la agregacion
atravésdelamedia
aritmética a nivel de variable.

Paso9 Aniveldedimensionsellevaa
cabo lamedia geométrica,
parareducir las
compensacionesentrevalores
bajosyaltos.

Paso 10 Lapuntuaciéonvade1a100,
siendoelultimoelque
representa la plenaigualdad
de género.

Nota. Adaptado del “Gender Development Index 2015”, por el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo [PNUD],
2015. New York, Estados Unidos de América: Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo. Adaptado del “Gender
Inequality Index 2015, por el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo [PNUD], 2015. New York, Estados
Unidos de América: Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo Adaptado del “The Global Gender Gap Report
20157, por el World Econmic Forum [WEF], 2015. Ginebra, Suiza: World Economic Forum. Adaptado del “Reporte
Regional de indice de Instituciones Sociales y Género 2016”, por la Organizacién para la Cooperacién y Desarrollo
Econdémico [OCDE], 2016. América Latina y el Caribe. Adaptado del “Gender Equality Index 2015, por el Instituto
Europeo de Igualdad de Género [EIGE], 2015. Vilnius, Lithuania: Instituto Europeo de Igualdad de Género.
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2.2.5 Indices de Igualdad de Género Regional

Los indices de igualdad de género regional en Latinoamérica tienen su origen en las
investigaciones y desarrollos de modelos por parte del PNUD, con algunos aportes del EIGE y
las Naciones Unidas. Si bien no existen atn indices regionales en igualdad de género, se pueden
encontrar y analizar los modelos de desarrollo de igualdad de género ya desarrollados y
aplicados, para generar cambios en las organizaciones publicas y privadas de la region.

En el Pert, se desarroll un Indice del Progreso Social de la Mujer y el Hombre en las
Regiones del Perti (IPS-MHRP) en el 2017. Para su construccion, se observaron diversas
fuentes de informacion de caracter oficial. La principal base de datos para la obtencion de la
informacion fue el Instituto Nacional de Estadistica e Informéatica (INEI), especificamente, la
Encuesta Nacional de Hogares (ENAHO). Segtin el IPS-MHRP (2017), todos los indicadores
provinieron de fuentes publicas; es decir, toda la informacion es de libre acceso, siendo el
INEI la institucion con la mayor parte de informacion estadistica. En lo referido al célculo de
este indice, el [IPS-MHRP (2017) establecio seis pasos: (1) evaluacion de la fiabilidad de
ajuste entre las variables mediante el calculo del Alfa Cronbach para las variables que
componen cada componente; (2) aplicacion del Analisis de Componentes Principales (ACP),
con el objetivo de evaluar el ajuste de las variables dentro de cada componente y determinar
las ponderaciones; (3) evaluar el ajuste por medio de la medida de Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO); (4) proceso de normalizacion para establecer una Unica escala; (5) agregar la
informacion de las variables en el indice general a través de la suma ponderada de los valores
estandarizados de las variables; y (6) proceso de transformacion de los resultados para
componentes, dimensiones, con el resultado general en una escala del 0 a 100 puntos para
facilitar la interpretacion. (CENTRUM, 2017)

Cabe recalcar que en el Pert no existe un indice con sustento referencial, institucional

de igualdad de género. Existe, mas bien, un ranking de equidad de género para empresas
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realizado de forma anual por la organizacién Aequales. Este ranking se basa en cuatro
dimensiones: gestion de objetivos, VALORES DECLARADOS, estructura y gestion del
talento. Para su elaboracion, la organizacion realiza encuestas, para luego elaborar un plan de
trabajo que ejecuta y monitorea constantemente. (Aequales, 2015).

En el contexto internacional, el Great Place to Work es uno de los indices mas
reconocidos, pues sirve para elaborar la lista de las mejores empresas para trabajar. Para
determinar la calificacion total, la informacién se obtiene a través de dos fuentes: (1) de los
colaboradores de las empresas, cuando completan la encuesta Trust Index; y (2) de las
practicas y politicas de gestion de personas que tiene vigente la empresa, a través de un
cuestionario completo que esta proporciona a Great Place to Work, denominada Culture
Audit. La fusién de ambas informaciones determinard la participacion de la empresa y su
posicion dentro del ranking. En lo referido al célculo del indice, los 2/3 de la evaluacion se
obtienen del Trust Index, debido a la importancia que brindan a las opiniones de los
colaboradores, y 1/3 es resultado del cuestionario Culture Index, que precisa la posicion de la

empresa en lo referido a politicas, programas y practicas de gestion de personal.

2.3 Modelos de Igualdad de Género

Entre los modelos de igualdad de Género desarrollados, destacan los del PNUD Cuba,
PNUD Uruguay, EIGE y la WEF. Asi también, sobresalen los siguientes: Financial Services
Gender-Equality Index, de Bloomberg; Principios para el empoderamiento de la mujer: la
igualdad es buen negocio, de la UNIFEM vy el Pacto Mundial de la ONU; las Buenas Practicas
para Integrar la Igualdad de género en las empresas (2008), de la Fundacién Mujeres de
Espania; y Politica para la igualdad y equidad de Género (2009), del Ministerio Trabajo y
Seguridad Social (MTSS)-Costa Rica.

La igualdad de género en las empresas se ha ido desarrollando a lo largo del tiempo; sin

embargo, atin queda mucho por hacer para lograr equilibrar las oportunidades con un enfoque
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de género. Por esta razon, el PNUD (2010b) desarrollé un manual que permite disefiar,
implementar y evaluar la brecha de género en las empresas de América Latina y el Caribe,
con base en los siguientes ejes: (1) reclutamiento y seleccion de personal; (2) desarrollo
profesional; (3) capacitacion; (4) desempefio; (5) remuneracion; (6) vida familiar y laboral;
(7) salud ocupacional y riesgos del trabajo; (8) hostigamiento sexual y laboral; (9) proyeccion
de una imagen de equidad y diversidad.

En este sentido, el Pacto Mundial de las Naciones Unidas y la ONU Mujeres (2000)
ofrecieron un enfoque de género a las empresas que deseen crecer y desarrollar sus politicas
con un enfoque inclusivo, seglin ciertos principios, a saber: (1) igualdad de género; (2)
igualdad de oportunidades, integracion y no discriminacion; (3) salud, seguridad y una vida
libre de violencia; (4) educacion y formacion; (5) desarrollo empresarial, cadena de
suministros y practicas de marketing; (6) liderazgo comunitario y compromiso; y (7)
transparencia, evaluacion e informacion.

De acuerdo con el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de Costa Rica (MTSS,
2009), la cantidad de mujeres que han sufrido discriminacion ha aumentado; por esa razon, el
estado costarricense, en colaboracion con la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),
desarrollo el Plan Estratégico en Igualdad de Género con el propdsito de eliminar la
discriminacion de los trabajadores, tanto en la dimension interna como en la externa. El plan
propuesto constd de cuatro ejes: (1) igualdad de género en el tutelaje, regulacion y asesoria de
los derechos laborales acordes con la normativa nacional e internacional; (2) igualdad de
género en el acceso a oportunidades de trabajo decente, mediante el fortalecimiento del
didlogo y la accion tripartita; (3) igualdad de género en el acceso a servicios de cuidado y
ambientes laborales que propicien la corresponsabilidad social de las personas trabajadoras
con responsabilidades familiares; e (4) igualdad de género en el desarrollo del talento del

recurso humano, en la politica de recursos humanos y en sus acciones y mecanismos de
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capacitacion, seleccion, promocion laboral, comunicacién y divulgacion, asi como en los
procesos de evaluacion del desempefio.

Por su parte, las Naciones Unidas y el Comité para la Eliminacion de la Discriminacion
contra la Mujer (CEDAW, 2008), en su evaluacion del informe niimero seis realizado en
Espana, plantearon serios cambios con enfoque de igualdad de género en las politicas
internas, resaltando la creacion de la Secretaria General de Politicas de Igualdad y la
modificacion de la Ley de la Creacion del Instituto de la Mujer, en el cual se otorgan
facultades a diversas instituciones para el apoyo en asistencia social a victimas de
discriminacion. A su vez, promovieron la realizacion de estudios en discriminacion y la
constante publicacion de recomendaciones en contra de la discriminacion. Asi, en Espafia, el
gran valor que aporta el CEDAW es la coordinacion con los Estados y las comunidades
auténomas para desarrollar programas que permitan lograr la igualdad de género, tales como:
(1) atencidon a mujeres victimas de violencia, con la finalidad de reducir la violencia a través
de apoyo psicologico y social; (2) conciliacion entre la vida familiar y laboral, propiciando un
entorno mas justo y flexible; (3) formacion para profesionales y personal de formacion; (4)
sensibilizacion en igualdad de oportunidades; es decir, empezar a trabajar en la formacion de
las personas con igualdad de género; (5) promocién de la mujer emprendedora, ayudandole a
cumplir sus objetivos, de forma que sea de gran valor para su familia y estado; (6) actividades
que fomenten la participacion social de las mujeres; (7) actividades que fomenten la
incorporacion de la perspectiva de género a la politica autonémica; es decir, que la politica
tenga un enfoque transversal de la igualdad de género; (8) estancias de tiempo libre para
mujeres con hijas/os, exclusivamente a su cargo; e (9) inversiones para centros de mujer. Tras
la revision de los determinantes de la igualdad de género derivados de los modelos de
igualdad de género en Latinoamérica, que se presenta en la Tabla 3, se evidencia que existen

factores comunes en los distintos modelos, lo cual revela su importancia en la medicion de la
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igualdad de género. Por un lado, el factor empleo siempre esta presente, asi como el factor
vida familiar y laboral; asi también, la proyeccion de una imagen de equidad es importante
para lograr la igualdad de género, y el desarrollo y capacitacion profesional es vital para
alcanzar el objetivo indicado. Aunque hoy en dia se sigue debatiendo entre la eleccion de
unos factores u otros, esta investigacion propone y asume ciertos factores debido a la

naturaleza empirica de la investigacion y a la escasez de informacion.

2.4 Metodologia de indices

Segun el DLE (2014), metodologia es el conjunto de métodos que se siguen en una
investigacion o en una exposicion doctrinal. Este conjunto de métodos hace referencia a los
procedimientos establecidos con una base tedrica, utilizados para alcanzar los objetivos de
una investigacion o de algun proyecto.

En cuanto a su finalidad, un indice tiene como objetivo comparar la relacion entre un
conjunto de elementos para valorarlos entre si, diferencidndolos u otorgandoles la misma
posicion. Asi, en muchos aspectos del entorno politico, social, deportivo, humano y
financiero, se establecen indices que permiten una clasificacion por posiciones. Estos pueden
actualizarse cada cierto tiempo, con el proposito de mejorar el enfoque y fortalecer su
validacion a través de expertos en los diferentes temas. Es posible utilizar métodos tedricos
donde las normas preestablecidas definen los indicadores 6ptimos o las dimensiones, pero
también es viable la utilizacidén de diversos métodos, los cuales, por medio de distintos
procedimientos, dan lugar a las definiciones y ponderaciones, a partir de la informacion
disponible. En ese sentido, es fundamental establecer un indice para la equidad de género con
su respectiva metodologia de construccion, que permita mostrar las diferencias existentes

entre el hombre y la mujer en la actualidad.
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Comparacion de Pilares de los Modelos de Igualdad de Género en la Region
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2.4.1 Metodologia de Indice de Igualdad de Género

La igualdad de género se puede medir a través de muchas dimensiones o aspectos que
permiten una distincion entre el hombre y la mujer. Esta comparacion se soporta en muchas
bases, como aquella en que las mujeres y los hombres disfrutan de los mismos beneficios para
cubrir sus necesidades, o en el alcance que hombres y mujeres tienen en la normativa legal.
En ese sentido, la implementacion de los lineamientos para el establecimiento de un indicador
es importante a nivel de género. Asimismo, los indices también cumplen una importante
funcion social porque la publicacion de los resultados puede tener un impacto a nivel de
gobierno que permita el disefo, desarrollo e implementacion de politicas enfocadas en la
igualdad de género (Bericat, 2012).

En referencia a la metodologia utilizada en el GGR, el WEF se basa en tres puntos
centrales: (1) clasifica a los paises seglin sus brechas de género, centrdndose en medir las
diferencias en lugar de niveles, asi se enfoca en marcar la distancia existente entre los accesos
de los hombres y las mujeres a los beneficios en lugar de evaluar los niveles generales, lo cual
alteraria la informacion, ya que existen paises mas desarrollados respecto a otros; (2) la
evaluacion realizada es en funcion de resultados, sin considerar los indicadores de entrada o
de los medios para conseguirlos; y (3) clasifica a los paises segun su proximidad de los
evaluados a la igualdad de género, no por el empoderamiento o posicionamiento de las
mujeres frente a los hombres.

Los indices de GDI y GII del PNUD utilizan la misma metodologia del HDI y del IHDI,
respectivamente, precisando que debe calcularse por separado la situacion de los hombres y la
de las mujeres. Esta evaluacion se realiza en funcion de los resultados, basandose en la
informacion disponible de los organismos internacionales. El valor obtenido entre ambos
géneros representard en el GDI las diferencias de desarrollo que favorecen a los hombres

frente a las que favorecen a las mujeres, mientras que el valor obtenido entre ambos géneros
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en el GII refleja las diferencias en la distribucion de logros entre hombres y mujeres. Ambos
indicadores revelan la situacion desfavorecida de estas, permitiendo observar lo que deben
avanzar las mujeres en cada dimension para conseguir el emparejamiento.

La elaboracion del GEI por parte del EIGE represent6 una tarea compleja que requirid
un gran nimero de decisiones conceptuales, analiticas y empiricas, gracias a la cual se crearon
una amplia variedad de indicadores de igualdad de género en los ultimos afios. Esta
metodologia ha seguido los lineamientos clasicos establecidos por Lazarsfeld (1955),
mencionados en Bericat (2012), donde es comin organizar una estructura jerarquica basada
en dimensiones, subdimensiones, indicadores y variables. Tal estructura permite simplificar la
interpretacion de resultados, facilitar la incorporacion de un mayor ntimero de indicadores y
favorecer la composicidon de un sistema empiricamente fiable, conceptualmente valido y, al
mismo tiempo, robusto y preciso, basado en la construccion de indices compuestos. Los
indicadores iniciales para la determinacion de este indice se sostienen en una base de datos de
mas de 200 variables de distintas fuentes europeas, entre las que se puede mencionar a
Eurostat, la Fundacién Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo
(Eurofound) y la Direccion General de Justicia y del Consejo de la Union Europea. Toda esta
informacion ha sido recogida para distintos propdsitos, priorizando a las personas antes que a
las instituciones o paises. Asimismo, su clasificacion se basa en variables de resultados de la
situacion actual, y no en variables de entrada o de proceso. Todos estos elementos se agrupan
en un indice sintético, correctamente integrados, aplicando un concepto multidimensional
soportado en los siguientes aspectos: (1) una metodologia sélida y transparente, (2) principios
estadisticos racionales, y (3) coherencia estadistica dentro del marco tedrico.

Existen otras metodologias utilizadas en el desarrollo de indices, por ejemplo, un
referente es el Manual sobre la Construccion de Indicadores Compuestos, de la OCDE, y otra

es el Indice del Progreso Social Regional del Pera (IPSR), que guiaron el establecimiento del
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indice de progreso social de la mujer y el hombre en las regiones del Pert. En cuanto al
Manual sobre la Construccion de Indicadores Compuestos, CENTRUM Catolica (2017)
presentd que este se inicid con el desarrollo de un marco tedrico para identificar las variables
que serian incluidas, luego se establecio un analisis estadistico multivariado para reducir la
cantidad de variables y, finalmente, se normalizd y ponderé la informacion para construir el
indice. Por su parte, el Indice del Progreso Social Regional del Pert (IPSR) se baso en
indicadores sociales y ambientales, mediante el método de analisis de los componentes
principales. Para el proceso de reduccion y seleccion de variables, efectud un examen de
robustez y de significancia estadistica y, luego de asignar las ponderaciones, procedi6 a
recoger los resultados en indices por componentes y dimensiones.

De este modo, la propuesta metodoldgica se basa en el establecimiento de un indice de
género comparable, que permita a los involucrados o a los responsables tomar accion de
acuerdo con los resultados. Puede denominarse también como un enfoque de “reduccion de
brechas”, ya que mide el desarrollo a partir de la reduccion de la distancia entre la variable y
su maximo valor posible (Lamelas y Aguayo, 2010), y no por el crecimiento de una variable.
Es probable que surjan varios objetivos relacionados, pero el principal de ellos es conseguir el
cumplimiento de la normativa vigente, dentro de los distintos ambitos donde haya de ser
implementada su medicion.

Por tanto, el fin para definir indices de género es comprobar el cumplimiento de los
acuerdos llevados a cabo en el &mbito regional, nacional o supranacional, y realizar un
seguimiento de la situacion de mujeres y hombres. Los indicadores de género permiten, en
consecuencia, lo siguiente: evidenciar en qué medida hombres y mujeres participan en
proyectos y las razones de sus ausencias en estos; percibir en qué medida se han tomado en
cuenta las necesidades e intereses (basicos y estratégicos) de hombres y mujeres, y si las

acciones responden a ellos; y observar como se trata o ignora la discriminacion de género; en
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definitiva, sefiala como es la participacion de ambos sexos, ademas de comprobar si un
proyecto o programa afecta al rol de género y si varia en el tiempo (Diaz, 2004, citado en
Borrego y Vésquez, 2017).

Las metodologias se soportan en una serie de indicadores simples que por si solos
marcan el panorama real de la poblacion a analizar, de la realidad que se quiere conocer. Para
analizar un fenémeno multidimensional como el referido a la igualdad de género entre
hombres y mujeres, se debe contar con un conjunto de variables recogidas y sintetizadas en un
sistema de indicadores de género. Este sistema debe cumplir con ciertas caracteristicas, tales
como: relevancia, es decir importante o significante frente a sistemas similares; validez, que
sea firme, exacto, preciso; fiabilidad, que sea probable que funcione correctamente;
perdurabilidad, con amplia duracion a través del tiempo para que pueda ser comparable;
comprensible, facil de entender y comprender; sensibilidad; que sea variable ante las
variaciones del entorno; y viable, que pueda ser implementado en el &mbito que se requiera
(Gomez-Limon y Rico, 2011).

Un indice debe ser factible y reproducible con el tiempo para que pueda monitorear el
progreso hacia la igualdad. Debe alcanzar un alto nivel de validez y fiabilidad, al mismo
tiempo que debe tener simplicidad en todo el proceso de su construccion. Asimismo, debe ser
facilmente interpretable por el publico si pretende tener el impacto social previsto al publicar
los resultados de la comparacion y su evolucion en el tiempo. Evidentemente, un indice debe
medir todos estos fenomenos y dimensiones socialmente relevantes. Por ultimo, debe haber
un minimo de consenso académico sobre la metodologia, sin la cual carece de la legitimidad
cientifica necesaria (Bericat, 2012).

Los indicadores deben poseer una descripcion clara y tener un objetivo especifico, que,
agrupados en factores, conformaran los denominados sistemas de indicadores, aunque, en

términos de Moser (2007), algunos aspectos de la igualdad de género son particularmente
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dificiles de medir, como las dimensiones de género de la pobreza o el empoderamiento de las
mujeres. Toda esta informacion necesaria para el calculo de los indicadores proviene de dos
tipos de fuentes: la informacion cuantitativa y la informacion cualitativa. La informacion
cuantitativa permite extraer informacion documentada, crucial para identificar diferencias en
aspectos de género, incluso son facilmente demostradas si requieren ser impugnadas o puestas
en duda, debido a que son cifras tangibles. En cambio, la informacion cualitativa debe ser
extraida de diversas formas, e involucra un proceso de evaluacion social, sujeta a la
informacion que puedan brindar las personas.

En ese sentido, se considera que las mejores metodologias son aquellas que tienen un
enfoque combinado, formado por informacion cuantitativa, es decir, que puede ser
contabilizado, como las relaciones entre hombres y mujeres, y por informacion cualitativa,
que, al no estar disponible, debe ser extraida a través de cuestionarios que permitan identificar
la tendencia de la muestra. Por un lado, “Los datos cuantitativos se recogen generalmente a
través de censos, registros administrativos y otras encuestas” (Moser, 2007); mientras que,
por otro lado, “los métodos cualitativos permiten un examen mas profundo de las relaciones u
otras cuestiones no facilmente contadas” (Goémez-Limon y Rico, 2011). Cabe resaltar que la
cuantificacion de datos cualitativos para la elaboracion de los indices plantea ciertas
dificultades relacionadas con la complejidad, dado que se ven afectadas por el numero de
variables involucradas. Siempre se requerira un tipo de analisis detallado que permita el
analisis de relaciones o cuestiones dificilmente visibles.

De esta manera, la obtencion del indice es producto de la comparacion del indice
general obtenido entre las distintas fuentes, por lo que la construccion de los indicadores que
lo conforman debe considerarse dentro de la construccion de la propuesta metodologica. Para
ello, Moser (2007) establecio tres etapas para la construccion, las cuales son: normalizacion

de datos, ponderacion y agregacion de indicadores, y anélisis de la relacion de los indices con
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los datos originales. La normalizacion implica integrar a todos los indicadores en un mismo
sistema de medicion para poder ser comparables unos con otros. La normalizacion tiene el
efecto de igualar las varianzas, evitando asi los efectos indeseables y permitiendo
homogenizar las diferentes escalas de medida (Bericat, 2012).

Con respecto a la ponderacion, esta se realiza para establecer si, internamente, algiin
indicador tiene mayor relevancia frente a otro, lo cual constituye un aspecto critico en la
construccion frente a la ausencia de una base teorica solida o empirica (Bericat, 2012). Sin
embargo, la agregacion de indicadores ha sido objeto de criticas, debido a que involucra dos
formas distintas de operacion para obtener los valores finales. Observa, de una parte, la suma
ponderada de indicadores, esto es, el método de adicion que asume la compensacion total
entre los indicadores base; y, por otra parte, el producto de indicadores ponderados, que es el
método de multiplicacion que asume la compensacion parcial entre los indicadores base. Por
ultimo, es en la tercera etapa de la construccion, por medio del analisis de la relacion de los
indices con los datos originales, donde tiene lugar el andlisis de resultados registrados durante
el proceso de la obtencion del indice.

Luego del establecimiento de la metodologia, esta se presentara ante un grupo de
expertos, especialistas de la materia o personas ligadas a temas estrechamente relacionados
para que emitan sus juicios de valor sobre ella. Este procedimiento tiene el propdsito de
minimizar el riesgo de error, “tratando de minimizar la subjetividad y la arbitrariedad
inherente a todo proceso de seleccion de indicadores, tratando de ajustar tal seleccion al
estado actual de conocimiento en relacion al tema” (Gémez-Limoén y Rico, 2011).

2.4.2 Metodologia de Indice de Igualdad de Género en Empresas

Se realiz6é una busqueda exhaustiva de metodologias afines que hayan servido para el

establecimiento de indice de igualdad de género en empresas a nivel mundial. Sin embargo,

no se identifico una referencia que sirva de base para la presente investigacion, por lo tanto el
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presente trabajo representa el punto de inicio de la metodologia de investigacion exploratoria

para elaborar un Indice de Igualdad de Género en Empresas.

2.5 Resumen

Existen numerosas investigaciones en el mundo que revelan la importancia de lograr
la igualdad de género y el costo social y econdomico que representa su carencia. Tras el
analisis bibliografico, se evidencid que la mujer, a través de los afios, ha estado en continua
posicion de desventaja en comparacion con el hombre. Esta diferencia de género, construida
por la sociedad, se ha visto influenciada por muchos aspectos, que, segun las teorias de
igualdad de género, se trata de barreras institucionalizadas que la mujer debe superar para
poder ascender en la organizacion.

En el marco normativo internacional y nacional se han decretado leyes y mecanismos
que permiten regular la igualdad de oportunidades. En el Peru, a través de su Constitucion
Politica de 1993, se reconoci6 el derecho a la igualdad, excluyendo cualquier forma de
discriminacion con enfoque de género. Asi también, surgieron movimientos en busqueda de la
no discriminacion, los cuales captaron la atencion de organismos internacionales y gobiernos,
quienes, mediante conferencias, pactos, planes estratégicos, politicas de desarrollo e igualdad
de género, lograron ratificar la igualdad como un derecho universal, tanto para hombres como
para mujeres.

Asimismo, se presentaron los principales indices elaborados en diversos paises del mundo,
con sus respectivas metodologias, que serviran de base para el presente trabajo de
investigacion. En el capitulo tres se presentardn, en detalle, el desarrollo de la metodologia

para la construccion del indice y los pilares que lo sustentan.

2.6  Conclusiones
Después de comparar las diversas fuentes bibliograficas, se seleccion6 la metodologia

de la operacionalizacion de Lazarfeld (1955) como la apropiada para el desarrollo de la
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metodologia a aplicar. Esta se centra en las siguientes etapas: (1) la representacion literaria del
concepto, (2) la especificacion del concepto, (3) la eleccion de indicadores para cada
dimension y (4) la elaboracion de indices.

Ademas, se identificd que el PNUD (2010) contiene las bases de la igualdad de género
necesarias para generar una normativa en las empresas, que les permitird medir la brecha de
género existente, en pos de la igualdad.

Finalmente, para el calculo del indice de igualdad de género, se tomaron como
referencia las metodologias empleadas por el Great Place to Work (2012) y el Indice del

Social Progress Imperative (2017).
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CAPITULO I11: PROPUESTA Y VALIDACION DE LA METODOLOGIA DE

INDICE DE IGUALDAD DE GENERO PARA EMPRESAS EN EL PERU

En el presente capitulo se desarrollara la propuesta metodoldgica para la generacion
del Indice de Igualdad de género para empresas en el Per(;, mediante la consolidacion de las
diversas metodologias que han sido revisadas en el marco de referencia. Para el desarrollo de
la metodologia, primero, partimos de la definicioén de la igualdad de género en las empresas, y
luego describimos, de manera secuencial, los pasos que se siguieron para obtener el indice:
(1) definicion de los pilares y factores mediante el proceso de operacionalizacion de Lazarfeld
(1955), partiendo de las bases teoricas sobre la igualdad de género en las empresas; (2)
definicion de los indicadores utilizando el método inductivo, luego de un andlisis detallado
de los modelos de gestion sobre equidad de género revisados anteriormente; y (3) obtencion
de los indicadores en las empresas, por medio de la metodologia del Great Place to Work para
las fuentes de la informacion; (4) finalmente, realizacion del calculo del indice utilizando, en
gran parte, el método de calculo desarrollado en el indice del progreso social de la mujer y el
hombre en las regiones del Peru. El aporte de la tesis consiste en presentar, con sustento
institucional y referencial la metodologia apropiada para la propuesta del indice de género
para las empresas del Pert.

Es necesario establecer claramente un Indice de Igualdad de Género para las Empresas
del Pert (IIGEP) que posibilite comparar y cuantificar, en escala de posiciones, a una empresa
con respecto a otra. En ese sentido, el [IGEP tiene un alto grado de complejidad, puesto que se
construye con base en informacién cuantitativa y cualitativa de las empresas, para lo cual
se requiere contar con informacién de la empresa, realizando un trabajo de campo y
efectuando encuestas al personal del area de recursos humanos y a los trabajadores. El IGEP

es considerado también un indicador socioecondmico, ya que estd estrechamente ligado al
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estado de una sociedad y considera, ademas, un conjunto de parametros empleados
comunmente en la investigacion social para el disefio de proyectos sociales.

Este indice debe ser construido teniendo un claro criterio de utilidad, pues debe asegurar
la disponibilidad inmediata, ademas de presentar contenido relevante a un bajo costo. Existen
diversos tipos de indicadores: (a) indicador de gestion, que sirve para monitorear los procesos;
(b) indicadores de resultados, que relacionan los bienes y servicios generados durante la
produccion; (¢) indicadores de efecto, relacionados con el desarrollo de competencias; (d)
indicadores de impacto, que muestran el cambio de las situaciones llevadas a cabo en un
tiempo determinado, periodos de mediano o largo plazo. En el caso del IIGEP, este debe ser
considerado como un indicador de impacto que mide los cambios en las empresas en el plazo

de un afio.

3.1 Definicion de la Igualdad de Género en las empresas

De acuerdo con la revision bibliografica y el andlisis de diversas investigaciones
desarrolladas en el capitulo II, se concluyo que la igualdad de género en las empresas
(hombres y mujeres) merece los mismos derechos, oportunidades y responsabilidades para
poder desarrollarse, para tomar decisiones y ser valorados, sin ser favorecidos por su
condicion de hombre o de mujer. Ademads de ser un principio universal y un derecho, es un
elemento importante para asegurar una mayor productividad en las empresas y el desarrollo

sostenible de un pais.

3.2 Definicion de Pilares y Factores para la Igualdad de Género en las Empresas

El indice de igualdad de género en las empresas del Perti (IIGEP) muestra un grado de
complejidad alto, cuya medicion depende de muchos elementos. Por tal motivo, es necesario
efectuar el proceso de operacionalizacion, establecido por Lazarfeld (1955) y enunciado
también por Del Carpio, Valdivia, Zegarra y Benzaquen (2009) en la Propuesta de Indice de

Competitividad Regional de un Pais. Tal proceso se centra en el concepto de igualdad de
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género y en el analisis conceptual para la definicion de las dimensiones que, posteriormente,
se convertiran en pilares. A su vez, mediante un analisis operativo, estos pilares se dividiran
en factores para, finalmente, a través de ponderaciones, obtener el indice de igualdad de

género de las empresas del Peru.
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Figura 4. Proceso de operacionalizacion del indice de igualdad de género en empresas.
Nota: Adaptado de “Propuesta de indice de competitividad regional de un pais: aplicacion al
Pert”, por Del Carpio, Valdivia, Zegarra y Benzaquen, 2009.

Como lo mencionaron Del Carpio, Valdivia, Zegarra y Benzaquen (2009), el proceso de
operacionalizacion estd compuesto por las siguientes etapas: (1) representacion literaria del
concepto; (2) especificacion del concepto, etapa en la que se identifican las dimensiones que
son componentes o subdivisiones semanticas del concepto; (3) eleccion de indicadores para
cada dimension; y (4) ponderacion de los indicadores para la elaboracion de indices (ver

Figura 4).
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3.2.1 Bases Teoricas y Determinantes de la Igualdad de Género en la Empresa

Los ejes de la igualdad de género en las empresas, en adelante pilares, son resultado de
la revision y evaluacion del marco referencial presentado en el capitulo II, en la seccion sobre
la igualdad de género en las empresas. El proceso de la eleccion de los pilares del indice de
igualdad de género requiere de diferentes metodologias, tales como la elaboracion de
programas y talleres, recopilacion de modelos ya existentes o entrevistas con expertos para el
desarrollo de un modelo propio. Inicialmente, se identificd que no existe un marco de ejes
para un indice de igualdad de género en las empresas que permita generar una propuesta, por
lo que fue necesario realizar un andlisis transversal de las siguientes propuestas a nivel
regional, con aporte mundial, a saber: (a) politicas de igualdad y equidad de género (2009) del
MTSS de Costa Rica, (b) manual de cobmo avanzar con un programa de certificacion de
sistemas de gestion de equidad de género del PNUD (2010b), (c) convencidn sobre la
eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer de las Naciones Unidas
(2008), (d) principios para el empoderamiento de la mujer: la igualdad es un buen negocio de
UNIFEM vy Pacto Mundial ONU, y (e) las buenas practicas para integrar la igualdad de
género en las empresas de la Fundacion de Mujeres Espana (2008) (ver Tabla 3). Tras lo cual,
se observo que el modelo de referencia mas apropiado para la presente investigacion es el
PNUD (2010), dado que tiene como objetivo alinear principios rectores de la region y el
mundo, con las bases de la igualdad de género, generando una base normativa para las
empresas que les permita medir las brechas de genero existentes y alcanzar, asi, la igualdad de
genero.

Entre los principios que tiene el PNUD que sirven de base para generar los pilares, se
consideraron los siguientes: (a) principio de igualdad, relacionado con la equidad de género,
cuyo fin es mejorar la situacion de las mujeres frente a la de los hombres para reducir las

brechas de género; (b) igualdad de estatus, reconocimiento y respeto, relacionado con evitar
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la discriminacion o eliminar alguna forma de acoso sexual; (¢) igualdad sustantiva, principio
enfocado en brindar la igualdad de oportunidades desde sus inicios, para lograr resultados
igualitarios; (d) igualdad de oportunidades, brindando accesos a los derechos establecidos por
ley, y equiparando las condiciones entre hombres y mujeres; (¢) equidad, con el objetivo de
encontrar el camino hacia lo justo, en aras de una igualdad sustantiva; (f) no discriminacion,
que evite el trato diferente entre hombres y mujeres; (g) igualdad en el acceso al tiempo libre,
ofreciendo jornadas mas equitativas para los trabajadores, con enfoque de género; (h)
igualdad de pago por igual trabajo, eliminando toda forma de discriminacion salarial, puesto
que los hombres y las mujeres deben tener el mismo perfil de trabajo; y (1) equidad de pago,
ya que, de acuerdo con los perfiles y puestos de trabajos, las responsabilidades y los salarios
deben ser los mismos (PNUD, 2010b).

Conforme a estos principios y con base en el modelo del PNUD (2010b) como
referencia, se siguid con el proceso para determinar los pilares, constituido por dos etapas: (1)
la definicion de las nueve bases, y (b) el andlisis de la aplicabilidad, comparandola con
experiencias regionales e internacionales, analizadas en el capitulo II.

En la primera etapa, mostrada en la Figura 5, se definieron los ejes o topicos de manera
generalizada a nivel regional en los cuales debe basarse una politica de igualdad de género,
tales como: (1) el reclutamiento y seleccion de personal, eliminando cualquier forma de
acceso discriminatorio; (2) el desarrollo profesional, sin techos de cristal y barreras que
impidan una promocion justa; (3) la capacitacion, mediante cursos por separado o distribucion
desproporcional; (4) el desempefio, a través de retroalimentaciones, tanto con hombres como
con mujeres, de manera transparente; (5) la remuneracion, segin lo cual los salarios deben ser
proporcionales a los perfiles, sin importar si es hombre o mujer; (6) la vida familiar y laboral,
ya que tanto el hombre como la mujer pueden asumir el rol mixto, generando una equidad en

el trabajo y su vida personal; (7) la salud ocupacional y los riesgos del trabajo, que busca que
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los hombres y mujeres tengan el mismo derecho y acceso a la salud; (8) el hostigamiento
sexual y laboral, eliminando el dominio sobre las personas vulnerables, mas alin sobre las
mujeres; (9) la proyeccion de una imagen de equidad (no sexista) y diversa, pues se deben
evitar las imagenes, las comunicaciones internas o externas que vayan orientadas a un solo
sexo, y, por el contrario, proyectar el respeto a los derechos de hombres y mujeres (PNUD,

2010b).

Propuesta de los Pilares del indice de

Bases de la igualdad de género igualdad de género en las empresas

RECLUTAMIENTO Y SELECCION
DE PERSONAL

REMUNERACION I* REMUNERACIONES
VIDA FAMILIARY LABORAL I* HORARIO LABORAL

DESAROLLO PROFESIONAL

RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

DESEMPENO DESARROLLO PROFESIONAL

CAPACITACION

SALUD OCUPACIONALY RIESGO
DE TRABAJO

HOSTIGAMIENTO SEXUAL Y PREVENCION DE DESIGUALDAD
LABORAL DE GENERO Y ACOSO

PROYECCION DE UNA IMAGEN

DE EQUIDAD VALORES DECLARADOS

Figura 5. Determinacion de los pilares para el indice de igualdad de género en las
empresas desde las bases de igualdad de género.

En la segunda etapa, se realiz6 un analisis de las bases generalizadas del PNUD, con

indices de genero efectuados a nivel mundial, analizados en el capitulo II. Para ello, se
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analizaron los tres pilares del PNUD (GDI), los tres pilares PNUD (GII), los cuatro pilares del
WEF (2015), los cinco pilares del OCDE (SIGI) y los ocho pilares EIGE (2015). Del anélisis
realizado, se obtuvo que todos los pilares base podian desarrollarse y clasificarse; excepto el
pilar “salud ocupacional y riesgo de trabajo”, dado que en los indices referenciales mundiales
se sefiala como salud reproductiva, no ocupacional, y tampoco se tiene en cuenta el riesgo de
trabajo en ningun pilar. Cabe resaltar que, con fines de presentacion y como propuesta de
valor de esta investigacion, se agrupardn los pilares “desarrollo profesional, desempefio y
capacitacion” en uno solo. Los resultados se muestran a continuacion en la Tabla 4.

Tabla 4

Clasificacion de los Pilares de los Indices de Igualdad de Género Mundial

, PNUD WEF OCDE EIGE
Pil PNUD (GII
1ares (GDI) ub(GIh (GGR2015) (SIGl) (GEIR)
* Reclutamiento
I -
*\(jZIF:)er:aS:na 1. Participacion 1.Restricciones
declarados 1. Recursos 1. Mercado Economicay alaccesoa 1.Empleo
Economicos de Trabajo , i
* JomnadalLaboral Nnartiinidadae blenesyrecurSOS
Desarrlollo 2.Educacion 2. Logro Educativo 2. Preferencia 2 -
profesional porlosvarones  Conocimiento
*Reclutamiento 2 . 3 Supervwenqa 3. Codigo de familia
Empoderamient  yempoderamiento CoE .~ 3.Poder
de personal o politico discriminatorio
* Remuneracion 4. Dinero
. o 4. Libertadesciviles
Prevencidnde restringidas
desigualdad de género 5 Inteqi dg dfis 5. Violencia
yacoso sexual -niegndadtisica

restringida

Luego del analisis empirico obtenido, se determind que los pilares son el componente
de mayor jerarquia en el indice de empresas en igualdad de género; por lo tanto, los pilares
definidos para esta propuesta de igualdad de género en las empresas del Pert son los
siguientes: (1) reclutamiento de Personal, (2) remuneraciones, (3) jornada laboral, (4)
DESARROLLO PROFESIONAL, (5) prevencion de desigualdad de género y acoso sexual y

(6) cultura organizativa. Estos pilares se recogen en la Figura 6.



47

Figura 6. Pilares del indice de igualdad de género en empresas.

A continuacion, se detalla cada uno de los pilares y se precisa su medicion para la
propuesta metodoldgica del indice de igualdad de género de las empresas del Peru:
3.2.2 Pilar de Reclutamiento de personal

El primer pilar del indice de igualdad de género es el reclutamiento de Personal, que
tiene como base el reclutamiento y la seleccion de personal. Se obtuvo tras un analisis
transversal comparativo, con indices de la region y del mundo. Este pilar se encarga de
revisar, evaluar y medir la optimizacion del uso de los recursos y personas (hombres y
mujeres), y representa la sexta parte del peso del indice de igualdad de género para las
empresas. Estd compuesto por tres factores, los cuales son: (1) situacion actual, que se
encarga de medir las relaciones que existen entre hombres y mujeres en los distintos niveles
de la empresa como mando operativo, medio y gerencial, con un peso del 9.17 % respecto a la

medicion de la totalidad del indice; (2) contratacion, que permitira medir el ratio de los
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perfiles de los puestos con enfoque de género, con un peso del 4.17 % respecto al indice; (3)
reclutamiento, el cual permite obtener la relacion del personal en general reclutado en el
ultimo afio, con un peso del 3.33 % respecto al indice. Por tanto, este pilar tendra un peso del
16.67 % del indicador general.

Ademas, como aporte de la investigacion, se definid un nuevo factor denominado
“situacion actual”, que permite conocer la brecha actual que tienen las empresas con
referencia a tres grupos de personal: personal operativo, mando medio y gerencial.

3.2.3 Pilar de Remuneraciones

El segundo pilar del indice de igualdad de género se designd remuneraciones, el cual
tiene como base la evaluacion de un analisis transversal comparativo entre los indices de la
region y el mundo, donde se determind su presencia continua en todos los indices de igualdad
de género. Este pilar se encarga de medir la generacion de una estructura salarial de forma
justa, equitativa y enfocada en la igualdad de género para estimular y lograr el desarrollo de
hombres y mujeres. Representa el 16.67 % del indice de igualdad de género y estd compuesta
por un solo factor: la asignacion salarial, que mide la existencia de politicas de
remuneraciones Yy la relacion salarial promedio entre los hombres y mujeres del personal
operativo, mando medio y gerencial.

3.2.4 Pilar de Jornada Laboral (Horario Laboral)

El tercer pilar es la jornada laboral. Su base es la vida familiar y laboral. Se obtuvo
luego de un andlisis transversal comparativo con indices de la region y el mundo, teniendo
como guia el PNUD. Entre sus funciones, se encarga de medir el equilibrio entre la vida
familiar y laboral para hombres y mujeres, considerando la existencia de una politica de
horario laboral con igualdad; es decir, se busca ser democraticos al momento de asignar un

horario laboral. En la propuesta para medir la igualdad de género, representa el 16.66 %.
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3.2.5 Pilar de Desarrollo Profesional

El cuarto pilar es el desarrollo profesional, con base en el desarrollo profesional,
desempefio y capacitacion. En esta investigacion, como propuesta de valor, se agrupd para su
medicion. Este pilar se sustenta en un analisis transversal comparativo con indices de la
region y el mundo, teniendo como base el PNUD. Tiene como objetivo medir la igualdad de
acceso al desarrollo competitivo de los trabajadores y trabajadoras de las empresas, de
acuerdo con dos factores: (1) evaluaciones y promociones; es decir, evaluar al personal seglin
su rendimiento, de forma que hombres y mujeres tengan la misma oportunidad de ascenso, lo
que representa el 6.66 % del peso de indicador general; (2) capacitacion, donde el objetivo es
que el personal de la empresa esté capacitado en igualdad de género, sensibilizando al
personal y sentando politicas de ejecucion periodica, lo que representa un peso de 10.02 % .
En consecuencia, este pilar tendra un peso del 16.68 % del indicador general.
3.2.6 Pilar de Prevencion de Desigualdad de Género y Acoso

El quinto pilar es la prevencion de desigualdad de género y acoso, cuya base es el
hostigamiento sexual y laboral. Se obtuvo de un andlisis transversal comparativo con indices
de la region y el mundo, teniendo como guia el PNUD. Su objetivo es medir la eliminacion de
toda forma de acoso en las empresas, a través de dos factores: (1) la prevencion, en el cual se
puede revisar y medir la existencia de politicas de prevencion, asi como la existencia de
comisiones o referentes que trabajen en estas politicas y, finalmente, validar y medir la
existencia de un presupuesto asignado para esta politica, lo que representa el 8.33 % de la
medicion en el indice; (2) hallazgos, que evidencia el porcentaje de acoso sexual sucedido en
el ultimo afio, asi como la infraestructura adaptada para hombres y mujeres, lo que representa
el 8.34 % del indice. En consecuencia, este pilar tendrd un peso del 16.67 % del indicador

general.



50

3.2.7 Pilar de Valores declarados

El sexto pilar es el de valores declarados, cuya base es la proyeccion de una imagen de
equidad, la cual se obtuvo mediante un analisis transversal comparativo con indices de la
region y el mundo, teniendo como referencia el PNUD. Su objetivo es la medicion de la
competitividad, debido a que, al integrar a hombres y mujeres en igualdad de género, la
productividad crecera y la consecuencia sera una mayor competitividad. El pilar esta
compuesto por tres factores: (1) sistema de gestion y certificacion, mide la existencia de un
diagndstico organizacional o comité de igualdad, y si la empresa esta trabajando en el
desarrollo de un sistema de gestion y certificacion de igualdad de género; este representa el
13.32 % del indice, (2) clima laboral, mide el trato equitativo de los hombres y mujeres;
representa el 1.67 % del indice, (3) comunicacion, mide la existencia de productos
comunicativos elaborados por las empresas con enfoque de género; representa el 1.66 % del
indice. En suma, este pilar tendrd un peso del 16.65 % del indicador general.

Cabe mencionar que el aporte de la presente investigacion es enmarcar la imagen de la
empresa como parte de la VALORES DECLARADOS, donde se contemplan varios puntos,
tales como: (1) si la empresa ya posee un sistema de gestion de igualdad de género, (2) si la
empresa se encuentra certificada o estd cumpliendo los requisitos para lograr estos puntos, y
(3) medir el clima laboral sobre la igualdad de género.

3.2.8 Factores

Los factores se han definido como un subnivel de los pilares y, al igual que los pilares,
se han obtenido de un analisis transversal entre los factores y los indices de género existente
en la region y en el mundo, encontrando su sustento tedrico en ello (ver tabla 5). Los factores
es una propuesta que desarrolla esta investigacion, con el objetivo de segmentar los
indicadores y brindarles una categoria dentro del pilar asociado, lo que permite relacionar los

indicadores con los objetivos del pilar. Para el indice de igualdad de género en empresas, se
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definieron 12 factores: (a) situacion actual, (b) reclutamiento, (¢) contratacion, (d) asignacion
salarial, (e) horario Laboral, (f) evaluacion y promocion, (g) capacitacion, (h) prevencion, (i)
hallazgos, (j) sistema de Gestion y Certificacion, (k) clima laboral y (I) comunicacion. Mas
adelante, en la figura 7 se muestra la relacion de los factores con los pilares.

Tabla 5

Clasificacion de los Factores de los Indices de Igualdad de Género

PNUD WEF OCDE EIGE

Factores (GDI) PNUD (GII) (GGR 2015) (SIGI) (GEIR)

* Contratacion
* Reclutamiento

1. Participacion 1. Restricciones
, 1. Recursos 1. Mercado i .
* Clima Laboral . . Econdmica alaccesoabienes 1.Empleo
Econdmicos de Trabajo .
* Comunicacion y Oportunidades y recursos

* Horario Laboral

Capacitacion 2. Preferencia

* Evaluaciones 2.Educacion 2. Logro Educativo 2.Conocimiento
por los varones

y Promociones
3. Supervivencia 3. Codigode
* Situacion Actual 2.Empoderamiento  yempoderamiento familia 3. Poder
Politico discriminatorio
* Asignacion Salarial 4. Dinero
. 4. Libertades
Hallazgo civiles restringidas
) 5. Violencia
5. Integridad

* Prevencion - .
fisica restringida

* Sistema
de Gestion
y Certificacion

3.3 Definicion de Indicadores de Igualdad de Género en Empresas

Tras la revision detallada de los indicadores del PNUD Uruguay, asi como del PNUD Cuba,
de la Unién Europea y del WEF, se establecieron 35 indicadores que permitiran medir cada
uno de los pilares. En la figura 8, se muestra cada uno de los indicadores, segun la pertenencia
del pilar y factor. Cabe resaltar que los indicadores han sido clasificados en tres tipos: (a)
indicador igual, es decir, que se ha tomado el indicador literal de alguno de los indices ya
existentes, (b) indicador similar, que se ha tomado un indicador parecido a los ya existentes

para esa definicion e (c) indicador nuevo, que no se ha encontrado como parte de un indice,
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pero, conforme a la perspectiva actual en que la igualdad de género esta cobrando mucha

importancia, se consider6 la necesidad de incorporarlo.

PESO

PILAR PILAR FACTORES

RECLUTAMIENTO DE
1/6 PERSONAL

REMUNERACIONES |
. HORARIO LABORAL ‘
INDICE DE ‘

DESARROLLO
GUALDAD
DE GENERO

PREVENCION DE
DESIGUALDAD DE
GENERO Y ACOSO

VALORES DECLARADOS

Figura 7. Factores por pilar del indice de igualdad de género en empresas.

Asimismo, se siguieron tres criterios para definir los indicadores: (a) brecha, segin la
cual el indicador muestra la diferencia entre hombres y mujeres sobre la suma de hombres y
mujeres para un criterio dado, por ejemplo, la brecha de situacion actual nivel personal
operario se obtiene de la diferencia del nimero de hombres menos el nimero de mujeres
sobre la suma del nimero de hombres y mujeres que estan realizando ese tipo de labores. Si el
indicador es negativo, significa que la desigualdad se debe a que existen mas mujeres que
hombres; (b) porcentaje, se refiere a que el indicador muestra la relacion sobre un total, por
ejemplo, el porcentaje del presupuesto destinado a las acciones de igualdad de género; (c) la
existencia, es decir, el indicador muestra si en la empresa existe o no cierta documentacion,
por ejemplo, la existencia o no de una politica de igualdad de género. En estos casos, se

confronta la informacion de la empresa con la percepcion de los trabajadores y, de existir una
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politica de igualdad de género, debido a su importancia, esta debe difundirse a toda la

empresa.
PNUD PNUD Union
Cuba Uruguay Europea WEF
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Figura 8. Comparacion del indice de igualdad de género con el sello de equidad del PNUD
Uruguay y Cuba, Europa y el WEF.

Si bien los indicadores que se presentan se basan en modelos de gestion de igualdad de

género conocidos a nivel mundial, como el PNUD de Uruguay y Cuba, el indice de Igualdad
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de la Unién Europea y del WEF, la particularidad de estos que se consideraron en la
investigacion es que fueron validados por un grupo de expertos en la materia, para certificar
que la informacion utilizada era la mas representativa, con el fin de mostrar la realidad. Para
este fin, se realiz6 la encuesta detallada en el apéndice A, que recoge la informacion de los
juicios emitidos por los expertos que, ademas, contribuyeron en la determinacion de los
porcentajes de cada uno de los indicadores.

Por otro lado, de la Tabla 6 a la Tabla 11, se presentan con detalle la definicion del
indicador, la unidad de medida y los porcentajes de cada uno de los pilares, asi como de los

indicadores dentro del pilar y el peso del indicador en el célculo total del indice.

3.4 Célculo del indice de Igualdad de Género en las empresas

Luego de definir los pilares, factores e indicadores, se procedio a obtener la informacioén
de la fuente de datos y el calculo del indice propiamente dicho.
3.4.1 Fuente de Datos de los Indicadores

La informacion de los indicadores se obtuvo mediante dos encuestas, con base en la
metodologia del Great Place to Work, aplicadas de la siguiente manera: (1) la primera se
dirigio al gerente de recursos humanos o equivalente; esta encuesta constd de preguntas tanto
cuantitativas como cualitativas, y cada pregunta debio ser sustentada por el representante de la
empresa mediante algin documento de respaldo. La encuesta detallada se encuentra en el
apéndice B.; (2) la segunda encuesta se aplico al 100 % de los trabajadores de la empresa que
postula para el indice; esta se refiere a la percepcion que tienen los trabajadores sobre el
manejo de la empresa y sobre los temas de igualdad de género. El modelo de la encuesta se
encuentra detallado en el apéndice C. En la Tabla 12 se muestra el origen de los indicadores
segun las encuestas; ademas, se sefiala que, en los indicadores cualitativos, el calculo del

indicador se realizard tomando como peso un tercio del indicador de las repuestas de recursos
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Indicadores del Pilar Reclutamiento de Personal
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Tipo Peso Peso
Factor prequnta  \ombre Indicador Unidad de medida Indicador Indicador
g en pilar  en el indice
Cuantitativo ~ Brecha Personal Operativo Actual Brecha (hombre-mujer) del personal operativo
actualmente trabajando. 15 % 2.50 %
SITUACION o Brecha Personal Mando Medio Brecha (hombre-mujer) del personal mando medio
Cuantitativo 5 ision. iefat tualmente trabaiand o o
ACTUAL ctual (supervision, jefaturas) actualmente trabajando. 15 % 2.50 %
Brecha (hombre-mujer) del personal mando
Cuantitativo ~ Brecha Personal Gerencial Actual ~ gerencial (gerencia, direccion) actualmente
trabajando. 25% 4.17 %
CONTRATACION Cuantitativo  Perfil de Puestos Porcentaje d‘.a’ P erﬁ1e§ de puestos por competencias
con perspectiva de género entre total de perfiles. 25 % 417 %
RECLUTAMIENTO Cuantitativo  Brecha Personal Reclutado Brecha (hombre-mujer) del personal en general
reclutado en el altimo afio. 20 % 3.33 %




Tabla 7

Indicadores del Pilar Remuneraciones
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Tipo Peso Peso
Factor Prequnta Nombre Indicador Unidad de medida Indicador Indicador
g en pilar  enelindice
o [ . Existencia de una politica de remuneraciones con
Cualitativo Politica Remuneracion . ,
igualdad de género. 20 % 333 %
o . Brecha (hombre-mujer) salarial promedio del
ASIGNACION Cuantitativo ~ Brecha Sueldo Operativo personal operativo. 259 417 %
SALARIAL - : :
Cuantitativo  Brecha Sueldo Mando Medio Brecha (hombre-muj gr) salarlal. pI"OH’l.edIO del
personal mando medio (supervision, jefaturas). 25 9% 4.17 %
Cuantitativo ~ Brecha Sueldo Gerencial Brecha (hombre-muj er) salarial pr.orne.dlo qe,l
personal mando gerencial (gerencia, direccion). 30 % 5.00 %
Tabla 8
Indicadores del Pilar Jornada Laboral
Tipo Peso Peso
Factor orequnta Nombre Indicador Unidad de medida Indicador Indicador
g en pilar  en el indice
Cualitativo Politica Horario Laboral Ex1stenc1a de una politica de horario laboral con
igualdad de género. 30 % 5.00 %
HORARIO o . ' Existencia de horarios flexibles para lograr el
LABORAL Cualitativo Horarios Flexibles balance vida familiar - vida laboral. 30 % 5.00 %
Cuantitativo  Horario Laboral Porcenta;e Horarrlo laboral por puesto de trabajo con
perspectiva de género. 40 % 6.66 %




Tabla 9

Indicadores del Pilar Desarrollo Profesional
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Tipo Peso Peso
Factor Prequnta Nombre Indicador Unidad de medida Indicador Indicador
g enpilar en el indice
Cuantitativo Brecha Evaluacion Brecha (hombre-mujer) de evaluacion del personal
EVALUACIONES Y Desempeiio/Competencias segun desempeio y/o competencias. 20 % 3.33%
PROMOCIONES , -muj i alti
Cuantitativo ~ Brecha Promociones Ultimo Afio B~recha (hombre-mujer) de promociones el Gltimo 0 0
afio. 20 % 333 %
o [ L Existencia de una politica de capacitacion con
Cualitativo Politica Capacitacion igualdad de género. 10 % 1.67 %
Cuantitativo  Sensibilizacién Porcentaje de trabajadores/as sensibilizados/as en
igualdad género. 10 % 1.67 %
Cuantitativo ~ Capacitacién Porcentaje de trabajadores/as capacitados en
. . r 0 0,
CAPACITACION ;gualdad'dedgene]rjo.' o - 10 % 1.67 %
o YT = orcentaje de trabajadores/as capacitados en
Cuantitativo  Capacitacién Ultimo Afio igualdad de género el ultimo afio. 10 % 1.67 %
oo Cy Brecha (hombre-mujer) de capacitados en cualquier
Cuantitativo ~ Brecha Capacitacion temna el ultimo afio. 10 % 1.67 %
o . Porcentaje de trabajadores/as de RRHH capacitados
Cuantitativo ~ RRHH Capacitados en igualdad de género. 10 % 1.67 %




Tabla 10

Indicadores del Pilar Prevencion de Desigualdad de Género y Acoso Sexual
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Tipo Peso Peso
Factor 5 Nombre Indicador Unidad de medida Indicador Indicador
regunta enpilar  en el indice
o [ Existencia de una politica de prevencion, sancion
Cualitativo Politica de Acoso Sexual eliminacion del acI())so sexual.p , Y 15 % 2.50 %
Existencia de un mecanismo (comision, referentes)
PREVENCION Cualitativo Comité de Igualdad de Género encargado de la recepcion y seguimiento de casos
de desigualdades de género y acoso sexual. 15 % 2.50 %
o Presupuesto Acciones Igualdad de ~ Porcentaje del presupuesto destinado a acciones de
Cuantitativo  Generg igualdad de género sobre 5 % 20 % 3.33%
Cuantitati Acoso Sexual y desigualdad de Porcentaje de acoso sexual y desigualdad de género
uantitativo : dos al mecanismo en el ultimo afio. 0 0
HALLAZGOS genero presenta ; ' 25% 4.17 %
i Brecha de Infraestructura Fuerza Brecha (hombre-mujer) de infraestructuras (m2)
Cuantitativo o ra adaptadas a la fuerza laboral de hombres y mujeres. 25 % 417 %




Tabla 11

Indicadores del Pilar Prevencion de Valores Declarados
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Tipo Peso
Factor o g Nombre Indicador Unidad de medida Indicador Indicador
regunta en pilar  en el indice

Cualitativo Estrategia en Igualdad de Género Existencia de una estrategia de Igualdad de género. 5% 0.83 %
Cualitativo Politica en Igualdad de Género Existencia de una politica de igualdad de género. 5% 0.83 %

Cualitati Diaenéstico Oreanizacional Existencia de un diagnostico organizacional basado
ualitativo iagnostico Organizaciona en igualdad de género. . 10 % 1.66 %

SISTEMA DE Existencia de un Sistema de Gestion de Igualdad de
GESTION Y Cualitativo Sistema de Gestion género. 15 % 2.50 %

CERTIFICACION o . . Existencia de una Certificacion de Igualdad de
Cualitativo Certificacion género. 15 % 2.50 %
Cualitativo Re-Certificacion Existencia re-certificacion en Igualdad de género. 15 % 2.50%
o T Existencia de Auditorias de seguimiento de cierre
Cualitativo Auditorias cierre Brechas de brechas de igualdad de género. 15 % 2.50 %
CLIMA LABORAL  Cualitativo Clima Laboral de Igualdad Género EXistencia de un clima faboral donde ¢l trato de
hombres y mujeres sea el mismo. L 10 % 1.67 %
EXistencia de documentacion y mensajes intermos

Cualitativo ~ Documentacion y mensajes con generados por la entidad con lenguaje e imagen de
COMUNICACION Igualdad Género igualdad de género. 5% 0.83 %

o . . Existencia de productos comunicativos elaborados
Cualitativo Publicidad en Igualdad Género por la entidad con enfoque de género. 50, 0.83 %




Tabla 12

Fuente de Datos de los Indicadores
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Gerencia
Pilar Factor Indicador .
RRHH Trabajadores
Brecha de Personal Operativo Actual X NoAplica
SITUACION ]
RECLUTAMIENTO DE ACTUAL Brecha de Personal Mando Medio Actual X NoAplica
PERSONAL Brecha de Personal Gerencial Actual X NoAplica
RECLUTAMIENTO Brecha Personal Reclutado X NoAplica
CONTRATACION  Perfil de Puestos X NoAplica
ASIGNACION Politica Remuneracion X/3 2Y/3
REMUNERACIONES Brecha Salarial Operativo X NoAplica
SALARIAL Brecha Salarial Mando Medio X No Aplica
Brecha Salarial Gerencial X No. Alnlirv;n
HORARIO i
JORNADA LABORAL Hor?.no Laborelll X/3 2Y/3
LABORAL Politica Horario Laboral X/3 2Y/3
Horarios Flexibles X/3 2Y/3
EVALUACIONES Y Brecha E\faluamon ' X NoAplica
Desempefio/Competencias
PROMOCIONES Brecha Promociones Ultimo Afio X NoAplica
DESARROLLO RRHH Capacitados X NoAplica
PROFESIONAL SerTsllblllzamon' _ X NoAplica
CAPACITACION Politica Capacitacion X/3 2Y/3
Capacitacion X NoAplica
Capacitacion Ultimo Afio X NoAplica
HALLAZGOS Brecha de Infraestructura Fuerza Laboral X No Aplica

PREVENCION DE

: z . - 3 i3

DESIGUALDAD DE Comisién de Igualdad de Género X/3 2Y/3

GENEROYACOSO  PREVENCION "5 oj5ic e Acoso Sexual X3 2Y13
Presupuesto Acciones Igualdad de Género X No Aplica

CLIMA LABORAL  Clima Laboral de Igualdad Género X/3 2Y/3

Documentacion y mensajes con Igualdad

COMUNICACION Género X3 2Y13

Publicidad en Igualdad Género X/3 2Y/3

VALORES Politica en Igualdad de Género X/3 2Y/3

DECLARADOS Estrategia en Igualdad de Género X/3 2Y/3

Diagnostico Organizacional X/3 2Y/3

Sistema de Gestion X/3 2Y/3

Certificacion X/3 2Y/3

Re-Certificaciéon X/3 2Y/3

Auditorias cierre Brechas X/3 2Y/3

X: Valor de indicador seguin encuesta a gerencia

Y: Valor promedio del indicador segun encuesta a trabajadores
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humanos y las dos terceras partes del promedio de las respuestas de los trabajadores,
resultando el indicador como si fuera un porcentaje.
3.4.2 Ajuste de los Indicadores

Para poder utilizar los indicadores en el calculo del indice, se tiene que realizar su ajuste
de tal manera que se utilice un rango de puntuacion de 0 a 100, donde el mayor puntaje
equivale una mejor gestion de Igualdad de género, seglin el siguiente procedimiento: (a)
brechas, se debe obtener el diferencial del cien por ciento del valor absoluto del indicador; (b)
porcentajes, en este caso se analiza cada indicador; si el indicador reafirma la igualdad de
género se utiliza un factor de correccion, caso contrario se utiliza el diferencial del cien por
ciento; (¢) existencia, se utilizara el porcentaje resultante del indicador.
3.4.3 Célculos para Datos Faltantes

Para obtener el calculo del indicador, las encuestas se desarrollaron de forma virtual, de
manera que ninguna pregunta quede sin responder. Debido a esto, no se desarrolld ningiin
calculo para la estimacion de datos faltantes.
3.4.4 Forma de Calculo del Indice

Para lograr el indice de igualdad de género para la empresa, primero se debe obtener el
indice de los pilares, cada uno de los cuales esta estimado para alcanzar un puntaje del 0 al
100, donde el mayor puntaje equivale a un mayor indice. La formula que se desarrolld para
obtener el valor del pilar, es igual a la sumatoria de los indicadores por su peso dentro de este,

seguin lo mostrado en la ecuacion 1, donde w es el peso del indicador dentro del pilar.

nn

PRPRPPPPE, = @+ [IIIIPPIIPPIIIIR e e (D)

ii=1

Finalmente, para obtener el valor del indice de igualdad de género en las empresas del
Peru (IIGEP), también basado en una puntuacion de 0 a 100, donde 100 representa a la

empresa que tiene la mejor gestion de igualdad de género, se debe hallar la sumatoria de los
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pilares multiplicado por el peso de cada pilar, segn lo representado en la ecuacion 2, donde w

es el peso del pilar dentro del indice.

nn

[IIHIPP = €@wwy, * PORERRPR) e (2)
pp=1
3.5 Validaciéon de la propuesta

Para la validacion del indice se ha realizado una correlacion entre la igualdad de género
y la rentabilidad, si bien es cierto que la correlacion no es lo mismo que la casualidad. En
muchos casos, es posible que los indicadores se refuercen mutuamente, el analisis de
correlacion que se ha realizado es una herramienta til para identificar potenciales areas de
sinergia enfocados en la igualdad de género. El instituto McKinsey & Company (2015)
destacd en su investigacion que la igualdad de género en las empresas es una herramienta
poderosa y podria agregar $12 billones de délares al crecimiento global. Es por esa razon que
las compaiiias que adopten la igualdad de género y desarrollen modelos de negocio eficaces
podrén tener un mayor crecimiento competitivo y rentable.

Para comprobar la correlacion del indice se desarrollo el analisis de resultados de
encuestas a dos empresas de diferentes sectores, obteniéndose los siguientes resultados, en la
empresa uno: (a) Pilar de Reclutamiento de Personal con 51.7, (b) Pilar Remuneracién con
69.5, (c¢) Pilar Horario Laboral con 40.0, (d) Pilar Desarrollo Profesional con 32.0, (e) Pilar
Prevencion de Desigualdad de Género y Acoso con 41.9 y (f) Pilar Valores Declarados con
14.7. Los resultados de los pilares en la empresa dos, fueron: (a) Pilar de Reclutamiento de
Personal con 93.8, (b) Pilar Remuneracion con 94.7, (c) Pilar Horario Laboral con 72.0, (d)
Pilar Desarrollo Profesional con 59.6, (e) Pilar Prevencion de Desigualdad de Género y Acoso
con 62.0 y (f) Pilar Valores Declarados con 24.4. Con lo cual el valor del indice obtenido son
los siguientes: empresa uno de 41.6 y empresa dos de 67.7, segun lo representado en la figura

9.
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Figura 9. Resultado de los pilares del indice de igualdad de genero en las empresas, de la
simulacion realizada.

Posteriormente estos indices obtenidos fueron cruzados con la rentabilidad operativa
de la empresa, obteniendo una correlacion positiva, es decier un mayor indice de igualdad de

género de las empresas se relaciona a un mayor margen de rentabildad operativo, segun lo

mostrado en la figura 10.

100.0 20.00%
800 15.00%
60.0

10.00%
40.0
20.0 2.00%
0.0 0.00%

Empresa 1 Empresa 2

mmm Indice lgualdad de género para empresas

e ey ta bilidad Operativa 2016

Figura 10. Comparacion del indice de igualdad de género con la rentabilidad de las
empresas simuladas.
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

1.

Se construyo6 un indicador de igualdad de género para empresas basado en los
siguientes pilares: (a) reclutamiento de personal, (b) remuneraciones, (c) jornada
laboral, (d) desarrollo profesional, (e) prevencion de desigualdad de género y acoso
sexual y; (f) valores declarados.

Para cada uno de los pilares, se identificaron factores que establecen la medicion de la
igualdad de género en las empresas del Pert. Estos se agrupan en un segundo escalon
de desagregacion.

Cada factor esta conformado por un grupo de variables que suman en total 35 y que
representan el tercer escalon de desagregacion; estos muestran la informacion de la
misma fuente de las empresas.

Se formul6 una encuesta para la obtencioén de informacion, que debera aplicarse a las
empresas participantes, con el objetivo de cuantificar la data en las variables ya

establecidas.

. Para obtener la metodologia de indice de igualdad de género, se realiz6 la revision de

diversos estudios, entre ellos se encontraron los siguientes: El Indicador de Progreso
Social y la Metodologia de la Operacionalizacion de Lazarsfeld, los cuales, luego de
una revision y analisis, se adaptaron para el desarrollo de la propuesta de la presente
investigacion.

Las bases de los pilares para este estudio fueron producto de una exhaustiva revision,
analisis y comparacion de la informacion en Igualdad de Género entre el MTSS,
PNUD, ONU, UNIFEM y Pacto Mundial ONU y Fundacién Mujeres Espana,
lograndose adaptar a los criterios y al desarrollo de la propuesta metodoldgica del

PNUD.
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7. Es necesario seguir investigando en el tema, porque la reduccion de brechas generara
desarrollo econdmico y social.

8. Laigualdad de oportunidades en el &mbito empresarial contribuye al incremento de la
productividad y desarrollo de las personas.

9. La propuesta metodoldgica se basa en el establecimiento de un indice de género
comparable que permita a los involucrados o a los responsables tomar accion de
acuerdo con los resultados.

10. Se concluye que al ser mayor el indice de igualdad de género en las empresas, es

mayor la rentabilidad de la misma.

4.2. Recomendaciones
Este trabajo de investigacion busca fomentar la incursion de otros expertos en la
materia para complementar y mejorar su alcance a nivel social, por lo que se recomienda:

1. Que un estudio posterior aplique la metodologia desarrollada y establezca un indice de
igualdad de género en las empresas del Pert, acompafiado de informacion relacionada
que permita fomentar el interés de otros participantes.

2. Difundir esta metodologia y los resultados del indice a la comunidad educativa, a fin
de concretar el objetivo de la investigacion.

3. Complementar la aplicacion de esta metodologia en otros paises, a través de acuerdos
internacionales con otras instituciones educativas que permitan un nivel de
comparacion del Pert con otras naciones.

4. No hacer uso de esta metodologia para fines lucrativos, teniendo en cuenta que el
objetivo es aportar a la sociedad con esta investigacion y concientizar a la comunidad,

fomentando la participacion de los gobiernos y ministerios.
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Crear un “premio de igualdad de género para la mejor empresa” u otro incentivo para
aquellas empresas que fomenten la igualdad de género, con el proposito de promover
un impacto positivo en todo el pais.

La medicion de la brecha de género en la situacion actual de la empresa, los
indicadores de nivel operativo, el mando medio y gerencial, asi como los sueldos
promedios deben ser también analizados a nivel de areas funcionales (AMOFHIT),
debido a que, segun el fenomeno de las paredes de cristal, las mujeres se concentran
en areas de apoyo en el nivel operativo y mando medio; en consecuencia, en el nivel
gerencial, la brecha es atin muy alta.

Que la aplicacion de la propuesta metodologica de indice de igualdad de género sea
un elemento que permita tener visibilidad sobre las brechas de género existentes en las
empresas del Pert, para que el Estado y las empresas privadas trabajen en una gestion
de cambio.

Es importante complementar el trabajo de investigacion desarrollado con planes de
acciones futuras, que fomenten los cambios necesarios en las empresas del Perq,
siempre acorde con las normativas nacionales, de forma que sea sostenible.

Que el MIMP pueda tomar como indicador el indice de igualdad de género en el Pert
desarrollado por la presente investigacion, con la finalidad de alcanzar los objetivos

estratégicos del Plan Nacional de Igualdad de Género 2012-2017.
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APENDICE A
Encuesta realizada a los Referentes
La siguiente encuesta se realiz6 a los referentes, los jefes del area de recursos humanos

y al personal experto en igualdad de género. El resultado de la encuesta ayudo en la
determinacion de los porcentajes que se han asignado a los pilares y a los indicadores, a su
permiti6 validar los factores definidos para cada uno de los pilares.
1. DATOS DEL REFERENTE
1.1. ;Cual es su sexo?

0 Masculino

o Femenino
1.2. ;Cual es su edad?

018-25

026-35

036-45

046 -55

056 - 65
2. SOBRE EL INDICE, considerando la realidad de la Igualdad de género en el Peru.
2.1. De los pilares mencionados, ordene por prioridad, donde 1 es el mas relevante.
__ RECLUTAMIENTO DE PERSONAL
__ REMUNERACIONES
_ JORNADA LABORAL
__ DESARROLLO PROFESIONAL
__ PREVENCION DE DESIGUALDAD DE GENERO Y ACOSO

___VALORES DECLARADOS
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2.2 (Qué otro pilar consideraria Ud. y por qué motivo?
2.3.De los factores mencionados de RECLUTAMIENTO DE PERSONAL, ordene por
prioridad, donde 1 es el mas relevante.
__ SITUACION ACTUAL
__ CONTRATACION
_ RECLUTAMIENTO
2.4 ;Qué otro factor de RECLUTAMIENTO DE PERSONALconsideraria Ud. y por qué
motivo?
2.5 De los Indicadores de RECLUTAMIENTO DE PERSONAL, ordene por prioridad donde
1 es el mas relevante.
__Relacion (mujer/hombre) del personal operativo actualmente trabajando.
__Relacion (mujer/hombre) del personal mando medio (supervision, jefaturas) actualmente
trabajando.
__Relacion (mujer/hombre) del personal mando gerencial (gerencia, direccion) actualmente
trabajando.
__Ratio de perfiles de puestos por competencias con perspectiva de género entre total de
perfiles.

__Relacion (mujer/hombre) del personal en general reclutado en el Gltimo afio.

2.6 ;Qué otro indicador consideraria Ud. en el pilar de RECLUTAMIENTO DE
PERSONALY por qué motivo?

2.7 ({Qué otro factor de REMUNERACIONES consideraria Ud. y por qué motivo?
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2.8 De los Indicadores de REMUNERACIONES, ordene por prioridad, donde 1 es el mas
relevante.
__ Existencia de una politica de remuneraciones con igualdad de género.
__Relacidn salarial promedio (mujer/hombre) del personal operativo.
__Relacién salarial promedio (mujer/hombre) del personal mando medio (supervision,
jefaturas).
__Relacidn salarial promedio (mujer/hombre) del personal mando gerencial (gerencia,
direccion).
2.9 (Qué otro indicador consideraria Ud. en el pilar de REMUNERACIONES y por qué
motivo?
2.10 ¢ Qué otro factor de JORNADA LABORAL consideraria Ud. y por qué motivo?
2.11 De los Indicadores de JORNADA LABORAL, ordene por prioridad, donde 1 es el mas
relevante.
__ Existencia de una politica de horario laboral con igualdad de género.
__ Existencia de horarios flexibles para lograr el balance vida familiar - vida laboral.
__Ratio de diferencia horario laboral por perfil con perspectiva de género.
2.12 ;Qué otro indicador consideraria Ud. en el pilar de JORNADA LABORAL y por qué
motivo?
2.13. De los factores mencionados de DESARROLLO PROFESIONAL, ordene por
prioridad, donde 1 es el mas relevante.
__ EVALUACIONES Y PROMOCIONES

__ CAPACITACION

2.14 ; Qué otro factor de DESARROLLO PROFESIONAL consideraria Ud. y por qué

motivo?
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2.15 De los Indicadores de DESARROLLO PROFESIONAL, ordene por prioridad donde 1
es el mas relevante.

__Relacion (mujer/hombre) de evaluacion del personal segun desempefio y/o competencias.

__Relacion (mujer/hombre) de promociones el ultimo afio.

_Existencia de una politica de capacitacion con igualdad de género.

__Proporcion de trabajadores/as sensibilizados/as en igualdad de género.

__Proporcion de trabajadores/as capacitados en igualdad de género.

__ Proporcion de trabajadores/as capacitados en igualdad de género el ultimo afo.

__Relacion (mujer/hombre) de trabajadores capacitados en cualquier tema el ultimo afio.

__ Proporcion de trabajadores/as de RRHH capacitados en igualdad de género.

2.16 {Qué otro indicador consideraria Ud. en el pilar de DESARROLLO PROFESIONAL y

por qué motivo?

2.17. De los factores mencionados de PREVENCION DE DESIGUALDAD DE GENERO
Y ACOSO, ordene por prioridad, donde 1 es el mas relevante.

__PREVENCION

_ HALLAZGOS

2.18 ;Qué otro factor de PREVENCION DE DESIGUALDAD DE GENERO Y ACOSO
consideraria Ud. y por qué motivo?

2.19 De los Indicadores de PREVENCION DE DESIGUALDAD DE GENERO Y ACOSO,
ordene por prioridad, donde 1 es el mas relevante.

__ Existencia de una politica prevencion, sancion y eliminacion del acoso sexual.

_ Existencia de un mecanismo (comision, referentes) encargado de la recepcion y

seguimiento de casos de desigualdades de género y acoso sexual.

__Ratio de Presupuesto destinado a acciones de igualdad de género.
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__Porcentaje de acoso sexual y desigualdad de género presentados al mecanismo en el ultimo
ano.

__Ratio de infraestructuras (m2) adaptadas a la fuerza laboral de hombres y mujeres.

2.20 ;Qué otro indicador consideraria Ud. en el pilar de PREVENCION DE
DESIGUALDAD DE GENERO Y ACOSO y por qué motivo?

2.21. De los factores mencionados de VALORES DECLARADOS, ordene por prioridad,

donde 1 es el mas relevante.

__ SISTEMA DE GESTION Y CERTIFICACION

__ CLIMA LABORAL

__ COMUNICACION

2.22 ;Qué otro factor de VALORES DECLARADOS consideraria Ud. y por qué motivo?

2.23 De los Indicadores de VALORES DECLARADOS, ordene por prioridad, donde 1 es el

mas relevante.

__Existencia de una estrategia de igualdad de género.

__Existencia de una politica de igualdad de género.

__ Existencia de un Sistema de Gestion de igualdad de género

__ Existencia de un diagndstico organizacional basado en la igualdad de género.

__Existencia una Certificacion de igualdad de género.

__ Existencia re-certificacion en igualdad de género.

_ Existencia de Auditorias de seguimiento de cierre de brechas de género.

_Existencia de Clima laboral, donde el trato de hombres y mujeres sea el mismo.

__ Existencia de documentacién y mensajes internos generados por la entidad con lenguaje e
imagen de igualdad de género.

_ Existencia de productos comunicativos elaborados por la entidad con enfoque de género.
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2.24 ;Qué otro indicador consideraria Ud. en el pilar de VALORES DECLARADOS vy por

qué motivo?

APENDICE B
Encuesta realizada a los jefes de recursos humanos
La siguiente encuesta se realizo a los jefes de recursos humanos (o equivalente) en la

empresa que postula al indice de igualdad de género. El resultado de la encuesta formara parte
del puntaje otorgado a la empresa para la determinacion de su puesto. Para evaluar la
veracidad de las respuestas, se solicitd también a la empresa que envie el sustento de cada una
de ellas.
1. DATOS DEL REFERENTE
1.1. ;Cual es su sexo?

0 Masculino

o Femenino
1.2. {Cuadl es su edad?

018-25

026-35

036-45

046 -55

056 — 65
2. DATOS DE LA EMPRESA

Por cada una de las preguntas, debe enviar el sustento necesario.

2.1 Indicar el nimero de hombres de personal operativo.

2.2 Indicar el nimero de mujeres de personal operativo.
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2.3 Indicar el nimero de hombres de personal mando medio.

2.4 Indicar el nimero de mujeres de personal mando medio.

2.5 Indicar el nimero de hombres de personal gerencial.

2.6 Indicar el nimero de mujeres de personal gerencial.

2.7 ;Cuantos documentos de perfiles de puestos de trabajo tiene la empresa?

2.8 (Cuantos documentos de perfiles de puestos de trabajo indican el sexo del trabajador?
2.9 Indicar el nimero de hombres de personal en general reclutado el ultimo afo.

2.10 Indicar el nimero de mujeres de personal en general reclutado el Gltimo afio.

2.11 ;Cuenta la empresa con una politica de remuneraciones con igualdad de género?
2.12 Indicar el sueldo promedio del personal operativo.

2.13 Indicar el sueldo promedio del personal operativo.

2.14 Indicar el sueldo promedio del personal mando medio.

2.15 Indicar el sueldo promedio del personal mando medio.

2.16 Indicar el sueldo promedio del personal gerencial.

2.17 Indicar el sueldo promedio del personal gerencial.

2.18 ;Cuenta la empresa con una politica de horario laboral con igualdad de género?

2.19 ;Cuenta la empresa con un horario flexible que permita un balance de vida familiar -
vida laboral?

2.20 Indicar cuantos puestos de trabajo existen en la empresa.

2.21 Indicar en cuantos puestos de trabajo existe diferencia de horario laboral entre las
mujeres y los hombres.

2.22 Indicar el nimero de hombres evaluados en desempeio y/o competencias el ultimo afio.
2.23 Indicar el nimero de mujeres evaluados en desempefio y/o competencias el ultimo afio.
2.24 Indicar el numero de hombres promocionados el tltimo afio.

2.25 Indicar el numero de mujeres promocionadas el ultimo afo.



2.26 ;Cuenta la empresa con una politica de capacitacion con igualdad de género?

2.27 Indicar el namero de trabajadores sensibilizados en igualdad de género.

2.28 Indicar el namero de trabajadores capacitados en igualdad de género.

2.29 Indicar el namero de trabajadores capacitados en igualdad de género el Gltimo afio.
2.30 Indicar el nimero de hombres capacitados el ultimo afo.

2.31 Indicar el nimero de mujeres capacitadas el Gltimo afio.

2.32 Indique el nimero de trabajadores del area de RRHH.

2.33 Indique el nimero de trabajadores del area de RRHH que han sido capacitados en

igualdad de género.
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2.34 ; Cuenta la empresa con una politica destinada a la prevencion, sancion y eliminacion del

acoso sexual?

2.35 ;Cuenta la empresa con algun mecanismo encargado de la recepcion y seguimiento de
casos de desigualdades de género y acoso sexual?

2.36 Indique el Presupuesto destinado a acciones de igualdad de género en el ltimo afio.
2.37 Indique el Presupuesto Total en el ultimo afio.

2.38 Indique el numero de casos de acoso sexual que ha tenido la empresa en el ultimo afo.
2.39 Indique los metros cuadrados de infraestructura dedicados a hombres (bafios, duchas,
vestidores).

2.40 Indique los metros cuadrados de infraestructura dedicados a mujeres (bafios, duchas,
vestidores).

2.41 ;Cuenta la empresa con una estrategia de igualdad de género?

2.42 ;Cuenta la empresa con una politica de igualdad de género?

2.43 ;Cuenta la empresa con un diagnostico organizacional basado en igualdad de género?
2.44 ;Cuenta la empresa con un sistema de gestion de igualdad de género?

2.45 ;Cuenta la empresa con una certificacion en igualdad de género?
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2.46 ;Cuenta la empresa con una re-certificacion en igualdad de género?

2.47 ;Cuenta la empresa con auditorias de seguimiento de cierre de brechas de igualdad de

género?

2.48 ;Cuenta la empresa con un clima laboral donde el trato de hombres y mujeres sea el
mismo?

2.49 (En el ultimo afio, la empresa ha recibido alguna observacion por los trabajadores por

algun lenguaje o imagen sexista que hayan mostrado?

2.50 ;En el ultimo afio, la empresa ha tenido alguna observacion por parte de un trabajador,

cliente, proveedor, sobre alguna comunicacioén que haya contenido un enfoque de género?
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APENDICE C
Encuesta realizada a los trabajadores
La siguiente encuesta se realizo a los trabajadores de la empresa que postula al indice

de igualdad de género. El resultado de la encuesta form¢ parte del puntaje otorgado a la
empresa para la determinacion de su puesto.
1. DATOS DEL REFERENTE
1.1. ;Cuadl es su sexo?

0 Masculino

o Femenino
1.2. ;Cual es su edad?

018-25

026-35

036 -45

046 -55

056 - 65
2. DATOS DE LA PERCEPCION DEL TRABAJADOR
2.1 ;Conoce Ud. si la empresa cuenta con una politica de remuneraciones de Igualdad de
género?
2.2 (Conoce Ud. si la empresa cuenta con una politica de horario laboral con Igualdad de
género?
2.3 ;Conoce Ud. si la empresa cuenta con horarios flexibles que permitan un balance de vida
familiar-vida laboral?
2.4 ;Las mujeres y los hombres tienen la misma jornada laboral?

2.5 (Conoce Ud. si la empresa cuenta con una politica de capacitacion en Igualdad de género?
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2.6 {Conoce Ud. si la empresa cuenta con una politica de prevencion, sancion y eliminacion
del acoso sexual?

2.7 {Conoce de alguna persona responsable o area que se encarga de apoyar en casos de acoso
sexual o desigualdad de género?

2.8 {Conoce Ud. de alglin caso de acoso sexual en su organizacion en el ultimo afio?

2.9 ;Conoce Ud. si la empresa cuenta con una estrategia de igualdad de género?

2.10 ;Conoce Ud. si la empresa cuenta con una politica de igualdad de género?

2.11 ;Conoce Ud. si la empresa cuenta un diagndstico organizacional basado en igualdad de
género?

2.12 ;Conoce Ud. si la empresa cuenta con un sistema de gestion de igualdad de género?

2.13 ;Conoce Ud. si la empresa esté certificada en igualdad de género?

2.14 ;Conoce Ud. si la empresa cuenta con una re-certificacion en igualdad de género?

2.15 {Conoce Ud. si la empresa desarrolla auditorias de seguimiento de cierre de brechas de
igualdad de género?

2.16 ;Considera Ud. si existe en su empresa un clima laboral donde el trato hacia hombres y
mujeres sea el mismo?

2.17 ;Ha observado alguna comunicacion donde se muestren imagenes sexistas de hombres y
mujeres?

2.18 ;Ha sabido de algun acontecimiento en que un trabajador, cliente o proveedor haya
manifestado su malestar por una comunicacidon que haya contenido diferencias de género en el

ultimo afo?



