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Resumen Ejecutivo

La presente investigacion tiene como objetivo principal proponer un modelo de
certificacion de equidad de género en las empresas privadas del Pert que sirva como un
instrumento para incorporar la equidad de género en el ambito laboral, de manera que
hombres y mujeres puedan lograr el pleno desarrollo de sus capacidades. Este estudio parte
de la premisa de que existe una evidente inequidad de género en las empresas privadas del
Pert, lo cual ha creado brechas en el &mbito laboral entre hombres y mujeres que deben
reducirse en pro de la equidad.

Por ello, esta investigacion consult6 la literatura disponible sobre los distintos
modelos de certificacion de equidad de género en las empresas privadas, equidad de género
en el Pert y las brechas de equidad de género en las empresas privadas del Perti, y presenta,
mediante un mapa de la literatura, su integracion adecuada, la cual sirvio de guia para el
analisis y la creacion posterior del modelo de certificacion de equidad de género que se
presenta.

En este sentido, se observaron las dimensiones, etapas y requisitos que las empresas
privadas del Pert deben gestionar para poder obtener una certificacion o sello de equidad de
género con un enfoque de mejora continua. Como resultado final de la presente investigacion,
se obtuvo la propuesta del modelo que integra las etapas y los requisitos aplicables a un
sistema de gestion de equidad de género. Asimismo, se plantea el procedimiento que las
empresas privadas deben seguir para obtener la certificacion y cuéles deberian ser los pasos a

seguir para lograrlo.



Abstract

The main objective of this research is to propose a model of certification of gender
equity in private companies in Peru, which will serve as a tool to incorporate gender equity in
the labor market so that men and women can achieve the full development of their
capabilities. This study is based on the premise that there is a clear gender inequality in
Peruvian private companies, which has created gaps in the labor market between men and
women that must be reduced in favor of equity.

Therefore, this research consulted the available literature on the different models of
certification of gender equity in private companies, gender equity in Peru and gender equity
gaps in private companies in Peru, and presents, through a map of the literature, its adequate
integration, which served as a guide for the analysis and subsequent creation of the model of
certification of gender equity that is presented.

In this sense, it was observed the dimensions, stages and requirements that private
companies in Peru must manage in order to obtain a certification or seal of gender equity with
a continuous improvement approach. As a final result of the present investigation, the model
proposal integrating the stages and requirements applicable to a gender equity management
system was obtained. It also raises the procedure that private companies must follow to

obtain certification and what should be the steps to follow to achieve it.
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Capitulo I: Introduccion

A través de la historia, las relaciones de género se han visto influenciadas por
creencias y estereotipos que negaban a la poblacion femenina el acceso a sus derechos
(Nunez & Vargas, 2012), hecho que perjudicé su desenvolvimiento personal, debido a los
patrones atribuidos a su condicion de mujer, tales como cuidar de los quehaceres del hogar y
de los hijos, signos aun evidentes en la sociedad actual. Por tanto, durante décadas las
relaciones de género han sido débiles e incipientes, afectando la actividad empresarial.
Afortunadamente, hoy muchas organizaciones han optado por implementar politicas y
normas de responsabilidad social con enfoque de género como parte de sus estrategias para
lograr ventajas competitivas sostenibles en los mercados.

Sin embargo, la creacion de este tipo de politicas y normas no asegura en su totalidad
la equidad de género, puesto que la interiorizacion de esas politicas y normas no ha avanzado
a la par ni en la misma direccion ni con la misma intensidad que los grandes grupos
organizados. Por este motivo, la investigacion de politicas especificas, programas de
certificacion de equidad de género y comunicados internos que traten la diversidad en las
organizaciones son fundamentales para construir una sociedad menos discriminadora, sobre
todo en cuanto a la orientacion sexual, situacion indispensable para la disminucion de las
brechas de género y para el crecimiento del mercado de trabajo formal decente con justicia
social (D1 Candia, 2014).

En este sentido, la presente investigacion tiene como propoésito desarrollar una
propuesta de modelo de certificacion de equidad de género en las empresas privadas del Perq,
con base en un sistema de gestion que contemple la planeacion, la implementacion, la
verificacion y la mejora continua de cada uno de los requisitos que lo integran y que deben
cumplir las organizaciones, a través de sus propias acciones, incentivando al personal a

cumplir las politicas y normas sobre equidad de género. En definitiva, esta investigacion



presenta una propuesta para promover que las organizaciones implementen un modelo de
certificacion en equidad de género que garantice los derechos laborales de las personas, lo
cual representaria una oportunidad para profundizar este compromiso en la economia, a
través del cambio de la gestion del area de recursos humanos de las empresas privadas en el
pais, pues aun es evidente la falta de una cultura organizacional que respalde las buenas
practicas laborales con respecto a la equidad de género.
Bregar por la igualdad de oportunidades laborales para mujeres no es s6lo una
cuestion reivindicatoria, les conviene econdémicamente a las empresas y al pais. En la
medida en que las mujeres tienen mayores posibilidades laborales, postergan el
matrimonio, demoran la maternidad, reducen el nimero de hijos y ademads invierten
en la familia: en educacion y salud para sus chicos, lo que contribuye a salir de la
espiral de pobreza, explico Maria Elena Castro, especialista en Desarrollo Social y
Género del Banco Mundial (Carbajal, 2008, Empresas con sello de igualdad, parr. 2).
Para lograr su propdsito, esta investigacion se baso en un enfoque cualitativo que
permitio explorar los antecedentes en cuanto a la equidad de género y su relacion con los
factores que han motivado a las organizaciones a integrar hombres y mujeres para
desempeifiar roles sin distinciones, y disminuir asi los impactos econdmicos, sociales,
politicos y culturales, donde se desenvuelven actualmente las mujeres dentro de las
organizaciones.
1.1 Antecedentes
Segun sus origenes, el término género surgid en contraposicion al término sexo. Asi,
género comprende los aspectos psicosociales y culturales asignados a hombres y mujeres por
su medio social (Aguilar, 2008). De acuerdo con Rosales (2007), el término fue desarrollado
a través de la publicacion del profesor e investigador Robert Stoller en 1968, quien lo utilizo

por primera vez en su libro Sexo y Género, para diferenciar el sexo fisico del sexo



psicologico. Para Stoller, “género es un término que contiene connotaciones psicologicas y
culturales mas que bioldgicas, siendo correspondientes al género masculino y

femenino”. Afos mas tarde, a mediados de los afios setenta, surgi6 el enfoque de género,
debido a las evidentes asimetrias y desigualdades entre hombres y mujeres en funcion de su
género. Al respecto, un hecho que evidencio6 la necesidad y exigencia moral y econdmica de
tomar en cuenta a las mujeres en procesos democraticos y de desarrollo de los paises (Duarte
& Garcia-Horta, 2016) fue la firma de la Declaracion del Establecimiento de un Nuevo Orden
Econdmico Internacional, en 1974, en Argelia, suceso que precedio y originé la primera
Conferencia Mundial de la Mujer en México, en 1975.

Precisamente, en México, el Gobierno mexicano y el Banco Mundial impulsaron el
proyecto de equidad de género, en el ano 2002, que fue incorporado con el objetivo de
promover la equidad de género en la vida cultural, econdémica y social del pais (Instituto
Nacional de las Mujeres - INMUJERES, 2010). Por esa iniciativa, el Banco Mundial brindo
asistencia técnica a una entidad del Gobierno mexicano para ejecutar el MEG (Modelo de
Equidad de Género), disefiado y probado en México en 2003, y tomado como base para ser
replicado en otros paises como Argentina, Colombia, Chile y Republica Dominicana,
convirtiéndose en una politica publica y en un plan de accion de referencia para las
instituciones del gobierno de Chile y de México, para generar mejoras en productividad,
clima laboral y comunicaciones internas entre los empleados y gerentes de las empresas
afiliadas al modelo (World Bank, 2010). Posteriormente, en 2006, el MEG se integrd con la
politica federal del Instituto Nacional de las Mujeres y fue insertada en la Ley General para la
Igualdad entre mujeres y hombres, aprobada en 2007. Gracias a lo cual se abandono la vision
economista del desarrollo y se empezd a considerar el bienestar humano como objetivo
principal, incrementando las posibilidades de las personas de realizarse profesionalmente

(América Latina Genera, 2007).



Ademés del desarrollo del MEG, el Banco Mundial impulsé en otros paises otros
Modelos de Equidad de Género, integrando practicas y principios, tal es el caso de Chile,
donde se adoptd el MEG como politica publica por medio del Servicio Nacional de la Mujer
(SERNAM) en 2008, y se desarrolld un piloto, tras lo cual desarroll6 su propio modelo de
certificacion y sello denominado IGUALA. Asi también, Argentina fue otro de los paises que
adopt6 los principios del GEM para desarrollar el Modelo de Equidad de Género Argentino
conocido como MEGA 2009, modelo probado en un programa piloto del Instituto Nacional
contra la Discriminacion (INADI), y que culminé exitosamente con la certificacion de nueve
empresas nacionales y en varios paises. Para el caso de Reptblica Dominicana, el modelo
también se inicid con un piloto desarrollado por el Consejo Nacional de Competitividad, con
el fin de mejorar la competitividad de las empresas, tomando en cuenta la incorporacion de
las mujeres en los procesos productivos de estas (World Bank, 2010).

En Per, el interés en la equidad de género en las empresas privadas se ha
incrementado en los ltimos afios, por eso se incorporé el enfoque de género para erradicar
las brechas y otras formas de discriminacion por sexo en el Plan Nacional de Igualdad de
Género (PLANIG) 2012-2017 y en el Plan Nacional contra la Violencia de Género 2016-
2021, lo cual cobro relevancia al apreciarse en la actualidad una serie de brechas en la
equidad de hombres y mujeres en el ambito laboral. Esta nueva perspectiva permitio en 2013
que la empresa DANPER, ubicada en Trujillo, alcance la certificacion en Equidad de Género,
siendo la primera empresa peruana reconocida con esta certificacion, lo que confirma y valida
el compromiso de generar oportunidades de desarrollo en igualdad de condiciones, tanto para
mujeres como para hombres (DANPER, 2016).

La equidad de género en el Peru es un tema de debate desde hace décadas, en
particular, por el papel que las mujeres representaban en la sociedad y en los distintos

sectores politicos, econdémicos, estatales, productivos, etc. Asi, segiin el PLANIG:



Un primer hito importante fue la creacion de un Ministerio de la Mujer como ente rector en la
materia, cuyo mandato fue “disefar, proponer y ejecutar politicas de desarrollo social y
humano promoviendo la equidad de género y la igualdad de oportunidades para la mujer,
nifiez, adulto mayor y poblaciones en situacion de pobreza y pobreza extrema, discriminadas
y excluidas”, a partir del cual se ha venido desarrollando un conjunto de politicas nacionales
y promoviendo la adopcion de medidas concretas para el desarrollo de las mujeres (PLANIG,
2012, p.11).

Por otro lado, el debate por reducir las brechas de género ha surgido en diferentes
sectores, lo que promovido diversas investigaciones. Rondan (2015), por ejemplo, realizé un
estudio en un colegio mixto limefio para conocer como los alumnos van construyendo las
formas masculinas de actuar en un ambito donde es muy probable que el Modelo de
Masculinidad Tradicional (MMT) se cuestione, el cual caracteriza a la mujer como un ser
diferente e inferior al varon. Su estudio revel6 que las formas masculinas de actuar que los
alumnos construyen no reproducen de manera total el MMT, y, ademas, lo hacen de una
forma problematica. Las medidas que adopto el colegio para promover la equidad de género
sirvieron para que algunos comportamientos de los alumnos estuvieran alejados del MMT (en
aspectos como la expresividad emocional); sin embargo, no garantizaban la reproduccion de
otros aspectos del MMT.

En el ambito legal, Cossio (2012, p. 180) propuso un programa juridico para la
equidad de género estableciéndolo como un derecho fundamental. Asimismo, indic6 que “el
sentido general del derecho fundamental o la equidad de género seria establecer que, si bien
todas las personas deben ser tratadas en principio de igual manera, es preciso tratarlas de
modo diferente en razon a sus diferencias de género”. Este intento busco darle cabida juridica
a la equidad en género en México para convertirlo en derecho fundamental. Por otro lado, en

los negocios, las organizaciones que buscan tener un sistema de gestion de calidad con



equidad de género o que implementan politicas al respecto “introducen cambios
organizacionales que cierran brechas de género buscando mejorar el clima laboral y su
imagen en el marco de las nociones modernas de competitividad empresarial...es también
una oportunidad para profundizar la transversalizacion del enfoque de género en la
economia” (Perrotta et al., 2010, pp. 45-46).

1.2 Definicion del Problema

A lo largo del tiempo y hasta la actualidad, la inequidad de género en las empresas
privadas del Pert se expresa de diversas maneras; asi, se tiene diferente participacion en la
actividad econdmica, desigualdad de salarios, escaso acceso a cargos gerenciales y
marginacion en aspectos tales como capacitacion y desarrollo profesional.

De acuerdo con el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI), hacia el afio
2014 la Poblacion Econémicamente Activa Ocupada (PEAQO) en el pais estaba conformada
por un 56 % de hombres y un 44 % de mujeres; es decir, de cada 10 personas, seis eran
hombres y cuatro, mujeres. Del mismo modo, conforme a los indicadores del INEI respecto
al indice de desigualdad de género referidos al empleo para el 2014, el INEI mostro que la
tasa de participacion en la fuerza de trabajo es de 82.7 % de hombres y 64.4 % de mujeres.
Segun ello, se infiere que ocho de cada 10 hombres trabajan, mientras que seis de cada 10
mujeres lo hacen, de ahi que en el mercado laboral se encuentre una mayor cantidad de
hombres trabajando.

Sin embargo, acorde con los datos del INEI (2014), se observo que la cantidad de
mujeres con grado universitario concluido fue de 17.2 %, mientras que en los hombres fue de
15.7 %; es decir, no existe una correspondencia entre la participacion en la fuerza de trabajo,
donde la participacion de los hombres es mayor, y el grado de especializacion universitaria,
en el cual, seglin el ultimo dato referido, existen mas mujeres que hombres en ese nivel,

problema que atafie a buena parte de las empresas privadas del pais. En consecuencia, se



requiere una propuesta de modelo que certifique la equidad de género en las empresas
privadas del Pert para disminuir las brechas de género y promover que las organizaciones
implementen en su gestion organizacional la equidad de género asociada a las competencias
del personal, optimizandolas con miras a incrementar la eficiencia y competitividad de las
organizaciones.

Segun World Economic Forum (2016), el ingreso estimado para las mujeres al afio
2016 fue de US$ 8661, mientras que para los hombres fue de US$ 15323; la proporcion es
muy desmedida, llegando a ser de 0.57, lo que refleja una menor valoracion del trabajo de las
mujeres tan sélo por su condicién de mujer. Por otro lado, las empresas privadas cuyos altos
cargos incluyen a mujeres tan solo representan el 14.1%, se puede apreciar una escasa
inclusion de mujeres en altos cargos en las empresas privadas del Pera debiéndose, entre
otras razones, al sesgo que prevalecen en la sociedad peruana donde se piensa que los
hombres van a conseguir mejores resultados para las empresas.
1.3 Proposito de la Investigacion

El propésito de este estudio cualitativo es desarrollar la propuesta de un modelo para
certificar la equidad de género en las empresas privadas del Perq, a través del analisis de los
siguientes aspectos: (a) modelos de sistema de gestion de equidad de género existentes, (b)
estudios de equidad de género en el Perq, y (¢) estudios de brechas de equidad de género en
el Peru.

La investigacion tiene como propdsito general formular un modelo para certificar la
equidad de género en las empresas privadas del Pera. A su vez, sigue otros propositos:
proponer los requisitos y plantear las etapas que componen el modelo de certificacion de

equidad de género.



1.4 Importancia de la Investigacion

Actualmente, en el Peru persisten las brechas de género en el &mbito laboral, las
mujeres no tienen las mismas oportunidades para desarrollarse que los varones, lo cual valida
que continua la discriminacion por género; situacion que afecta a la sociedad en su conjunto.
Si las mujeres tuvieran mayores posibilidades laborales, invertirian més en sus familias, en la
educacion y en la salud, contribuyendo con la reduccion de la pobreza y con el desarrollo
econdémico del pais. La presente investigacion permitira al Estado peruano promover la
incorporacion de la equidad de género en las empresas privadas, de manera que las mujeres
puedan lograr el pleno desarrollo de sus capacidades, agregando asi competitividad a las
empresas privadas. En el Peru, no existe un modelo de certificacion de la equidad de género
para las empresas privadas; por esta razon, que se hace necesaria la elaboracion de este
modelo, permitiendo a las empresas privadas tener lineamientos a seguir para incorporar la
equidad de género en ellas. El cumplimiento de este modelo garantiza a las empresas
privadas tener una herramienta que les permita medir y mejorar los indicadores en equidad de
género.
1.5 Naturaleza de la Investigacion

Este estudio tiene un enfoque cualitativo de tipo no experimental, con un alcance
exploratorio. Se utilizo la estrategia cualitativa de investigacion-accion, método de
investigacion considerado como una practica sistematica para la construccion de
conocimientos y formas de conocer (Alvarado, 2012) por las siguientes razones: (a) permite
comprender la problematica de las empresas privadas del Pert en cuanto a equidad de género,
y (b) propone una solucion consensuada del problema, a través del modelo a disefiar. Asi
también, se consider? la estrategia del estudio de caso, para lo cual se revisaron y
seleccionaron modelos desarrollados en paises latinoamericanos, debido a que en algunos de

estos paises se han implementado modelos de equidad de género vigentes en la actualidad.



Se observo también como instrumento la revision de documentos, basicamente de los
modelos existentes, informacion de equidad de género en el Peru y, finalmente, informacion
de brechas de género en las empresas privadas de Peru. El segundo instrumento utilizado fue
la elaboracion de matrices de comparacion de modelos. Se revisaron los modelos existentes a
nivel mundial, seleccionando los principales a estudiar a través de la matriz de seleccion de
modelos. La busqueda de los modelos se realizé mediante la revision de paginas webs de
diferentes organismos a nivel mundial.

1.6 Objetivos de la Investigacion

El objetivo principal de la investigacion es proponer un modelo de certificacion de
equidad de género en las empresas privadas del Peru para el 2018.

Asimismo, se plantearon los siguientes objetivos especificos: (a) proponer los
requisitos aplicables a un sistema de gestion de equidad de género y (b) proponer las etapas
que componen el modelo de certificacion de equidad de género.

1.7 Marco Tedrico

Segun el PLANIG (2012), la equidad de género es la justicia en el tratamiento de
varones y mujeres de acuerdo con sus respectivas necesidades, garantizando asi la igualdad
en el ejercicio de los derechos. Tales derechos que hoy no estan siendo reconocidos de
manera equitativa han sido identificados en el presente Modelo de Certificacion de Equidad
de Género (MCEQ).

Por su parte, el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD, 2010)
establecid que una norma o documento normativo de referencia acordado contiene los
principios y los requisitos técnicos que deberan ser evaluados para reconocer que una
empresa cumple con un Programa de Certificacion. Ademas, “Entendemos por norma un

documento amplio y no necesariamente uno que haya pasado por un organismo
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normalizador. Un organismo publico puede tener una norma en la medida en que la misma
esté acordada entre las partes interesadas y provea estandares de referencia”.
Las caracteristicas fundamentales que debe tener una norma fueron establecidas por el
PNUD (2010):
e Se establece mediante un acuerdo o consenso, a fin de lograr una mayor legitimidad
del Programa de Certificacion.
e Es de facil comprension y debe estar escrita claramente.
e Comprende las diferentes necesidades de las empresas.
e Cuenta con el apoyo de actores publicos y privados comprometidos con la igualdad y
la equidad de género.
e Establece requisitos o estandares a lograr.
En cuanto al contenido de una norma, segiin el PNUD (2010), esta debe incluir lo
siguiente:
e Principios rectores de un Programa de Certificacion
e Requisitos basicos.
e Lineamientos para el modelo de evaluacion de la conformidad con un Programa de
Certificacion
e Responsabilidades de las partes
Para validar los resultados de la matriz de seleccion de dimensiones para la
elaboracion de la propuesta del Modelo de Certificacion de Equidad de Género, se revisaron
dos documentos: Declaracion sobre la igualdad de oportunidades y de trato para las
trabajadoras de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 1975) e Igualdad de Género
en las Empresas - COmo avanzar con un Programa de Certificacion de Sistemas de Gestion de
Equidad de Género (PNUD, 2010). En el primer documento, se proclamaron 15 articulos,

considerando los principios formulados en las resoluciones, las declaraciones, los pactos y los
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convenios y recomendaciones internacionales adoptados por las Naciones Unidas y por los
organismos especializados relativos a la prevencion de la discriminacion contra las mujeres;
el segundo, basado en programas de América Latina, establece nueve ejes para una politica
de equidad de género, a saber: el reclutamiento y seleccion del personal, el desarrollo
profesional, la capacitacion, el desempefio, la remuneracion, la vida familiar y la vida laboral,
la salud ocupacional y los riesgos del trabajo, hostigamiento sexual y laboral y, finalmente, la
proyeccion de una imagen de equidad (no sexista) y diversa. Segun los documentos
mencionados, se cubrio el total de las dimensiones indicadas entre ambos documentos, a fin
de lograr la exhaustividad de las dimensiones en cuanto a la equidad de género.

Por otra parte, para identificar los requisitos del MCEG, dado que la equidad de
género ha sido un tema abordado en distintos paises y se han evaluado sus respectivos
modelos de equidad de género, se aplic6 como método de investigacion el estudio de casos de
Yin (2014). Segun este autor, el estudio de casos se usa en muchas situaciones para contribuir
al conocimiento de fenomenos individuales, grupales, organizacionales, sociales, politicos y
otros; ademas, se trata de una indagacion empirica que investiga acontecimientos
contemporaneos cuando los comportamientos relevantes no pueden ser manipulados.

1.8 Definicion de términos

Segun la Real Academia Espaiola (RAE), metodologia se define como el conjunto de
métodos que se siguen en una investigacion cientifica o en una exposicion doctrinal; en otras
palabras, la metodologia es el arte de aplicar los métodos para realizar una tarea determinada
(Garcia, 2015).

En cuanto al término acreditacion, se considera asi al documento que acredita la
condicion de una persona y su facultad para desempefiar determinada actividad o cargo
(RAE). La acreditacion hace referencia a una declaracion formal, independiente, sobre si se

cumplen o no determinados requisitos. Mientras la evaluacion puede ser interna, la
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acreditacion tiene que ser externa (Egido & Haug, 2006). Por otro lado, la certificacion es un
documento en que se asegura la verdad de un hecho (RAE). Se puede definir como la accion
realizada por una entidad reconocida como independiente, manifestando a través de un
documento o certificado, que existe la confianza suficiente de que un sistema de calidad,
producto o servicio, debidamente identificado, resulta ser conforme con alguna norma
especifica (Cuatrecasas, 2010).

En cuanto al término equidad, se entiende como la disposicion del animo que mueve a
dar a cada uno lo que merece (RAE). La equidad es el reconocimiento de la especificidad y
diversidad de cada persona (sexo, género, clase, religion, edad) para propiciar condiciones de
mayor justicia e igualdad de oportunidades, sin que esta suponga una razén para la
discriminacién (INMUJERES, 2012). En cambio, la igualdad es el principio que reconoce la
equiparacion de todos los ciudadanos en derechos y obligaciones (RAE). Constituye un
objetivo y un medio por el cual los individuos se benefician del mismo trato en el marco de la
ley y de las mismas oportunidades para gozar de sus derechos y desarrollar sus talentos y
habilidades, de manera que puedan participar en el ambito politico, econdmico, social y
cultural, como beneficiarios y agentes activos (INMUJERES, 2012).

Por su parte, la definicion de género esta dada por el grupo al que pertenecen los seres
humanos de cada sexo, entendido este desde un punto de vista sociocultural en lugar de
exclusivamente biologico (RAE). Es el conjunto de ideas, creencias y atribuciones sociales,
construidas en cada cultura y momento historico, tomando como base la diferencia sexual; a
partir de ello se construyen los conceptos de “masculinidad” y “feminidad”, los cuales
determinan el comportamiento, las funciones, oportunidades, valoracion y las relaciones entre
mujeres y hombres. (INMUJERES, 2012).

De acuerdo con el Plan Nacional de Igualdad de Género 2012-2017 del Pera

(PLANIG), la igualdad de género:
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Es la igual valoracion de los diferentes comportamientos, aspiraciones y necesidades
de los hombres y las mujeres. En una situacion de igualdad real, los derechos,
responsabilidades y oportunidades de los varones y mujeres no dependen de su
naturaleza bioldgica y por lo tanto tienen las mismas condiciones y posibilidades para
ejercer sus derechos y ampliar sus capacidades y oportunidades de desarrollo
personal, contribuyendo al desarrollo social y beneficidndose de sus resultados (p. 17).
Por otro lado, también el PLANIG (2012, p. 17), sobre la equidad de género, indico:
Es la justicia en el tratamiento de varones y mujeres de acuerdo a sus respectivas
necesidades. Implica el tratamiento diferencial para corregir desigualdades de origen a
través de medidas no necesariamente iguales, pero conducentes a la igualdad en
términos de derechos, obligaciones, beneficios y oportunidades. La equidad de género
es un concepto que se refiere a la distribucion justa entre varones y mujeres de las
oportunidades, recursos y beneficios, para alcanzar su pleno desarrollo y la vigencia
de sus derechos humanos. La equidad de género supone el reconocimiento de las
diferencias, y la garantia de la igualdad en el ejercicio de los derechos.
1.9 Supuestos
La inequidad de género entre hombres y mujeres existe, ocasionando que las
sociedades establezcan relaciones de poder y roles para cada género, lo cual genera una
division sexual en el trabajo. Estas practicas discriminatorias persisten en muchas
organizaciones, especialmente en términos del trabajo y en igualdad de salarios. Incluso en
los paises mas desarrollados, las mujeres ganan un porcentaje menor que los hombres en
posiciones similares y enfrentan diferentes barreras para acceder a posiciones de decision,
debido a la segregacion laboral por género. En América Latina, existen empresas en las que
aun se usa un lenguaje sexista: existen sectores donde no hay participacion femenina en la

fuerza laboral o hay empresas que no cuentan con instalaciones que tomen en cuenta el
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trabajo de las mujeres (bafos separados para hombres y mujeres, por ejemplo) (Pungiluppi,
Castro & Muifioz-Boudet, 2010).

En el Pert, también se evidencia esta situacion, por lo que, al realizar esta
investigacion, se asume, de manera explicita, que existe una inequidad de género en las
empresas del pais, no solo en las empresas privadas, sino también en las empresas publicas.
Por tal razén, en el PLANIG (2012) se buscé incorporar el enfoque de género en las normas,
politicas, planes y en la gestion publica a nivel nacional, regional y local, considerandolo
fundamental para garantizar el reconocimiento, promocion, proteccion y exigibilidad de los
derechos de las mujeres y hombres en igualdad de condiciones en los diferentes ambitos.
1.10 Limitaciones

Las limitaciones de la investigacion son las siguientes: (a) omision de
generalizaciones estadisticas acerca de la poblacion de este estudio debido a que es
cualitativo, (b) recoleccion de informacion basada en modelos de certificacion de equidad en
paises con realidades diferentes, (c) la gran informalidad en el sector empresarial, lo que
dificulta determinar un modelo de certificacion de equidad de género adaptado para todas las
empresas privadas peruanas, independientemente de su sector o su nivel de formalidad, (d)
las consultoras y certificadoras con metodologias de equidad de género consideran que la
informacion de sus requisitos y planes de accidon de sus modelos es confidencial, hecho que
dificulta la recoleccion de informacion; y (e) escasez de referencias respecto al tema de
investigacion.

1.11 Delimitaciones

Las delimitaciones de la investigacion se presentan a continuacion: (a) de ambito
nacional; la aplicacion del modelo de certificacion de equidad de género se restringe a Peru;
(b) este modelo esta dirigido unicamente a las empresas privadas; (c) el periodo analizado

correspondiente a los modelos comprende desde el afio 2002 hasta la actualidad; d) los
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modelos analizados a nivel internacional corresponden a Europa y Latinoamérica; de todos
los modelos por analizar, se determinaron seis criterios de seleccion que, en una matriz de
doble entrada, permitiran seleccionar aquellos modelos que se estudiaran para el desarrollo de
la investigacion, descartando aquellos que no cumplian con los criterios seleccionados.

El estudio fue realizado para su aplicacion en Pert, debido a que en el pais no existe
actualmente un modelo de certificacion de equidad de género. El modelo propuesto esta
orientado a las empresas privadas del Peru, independientemente de su tamano, de acuerdo
con las indicaciones de CENTRUM Catolica. El primer documento estudiado corresponde a
uno emitido por la OIT del afio 1975; asi, se utilizaron todos los modelos accesibles, al
margen del afio de creacion. Los modelos de Europa y Latinoamérica fueron los mas
accesibles, basicamente por facilidad del idioma. Los modelos de Europa son los de mayor
desarrollo por su antigiiedad.

1.12 Resumen

Segun datos estadisticos, la poblacion econdmicamente activa ocupada y la
participacion de la fuerza laboral en el Pert representa un porcentaje mayor para los hombres;
sin embargo, el porcentaje de poblacién con grado universitario concluido es mayor para las
mujeres, lo cual supone una inequidad de género que las sociedades construyen por falta de
una cultura organizacional que respalde las buenas practicas laborales y que brinde igualdad
de oportunidades para ambos géneros, problema que atafie a buena parte de las empresas
privadas del pais.

Por esta razon, la presente investigacion propone la creacion de una metodologia que
certifique la equidad de género en las empresas privadas del Pert para disminuir las brechas
de género y promover que las organizaciones integren en su gestion organizacional la
equidad de género asociada a las competencias del personal, a través de la exploracion

cualitativa de los siguientes aspectos: (a) modelos de sistema de gestion de equidad de género



16

existentes, (b) estudios de equidad de género en el Perq, y (c) estudios de brechas de equidad
de género en el Perti.

Asimismo, la investigacion tiene como propdsito proponer un marco conceptual para
la formulacién de un modelo de sistema de gestion de la equidad de género para las empresas
privadas del Pert, para luego identificar los requisitos aplicables a un sistema de gestion de
equidad de género en el pais, con el fin de contribuir a que las empresas privadas
implementen un sistema de gestion de equidad de género dentro de su organizacion.

Los antecedentes y la literatura encontrada en la presente investigacion permitieron
determinar el problema y el marco conceptual ideal, estudiando modelos existentes en
diferentes paises, validando los requisitos ideales para que el modelo propuesto cumpla con
los objetivos de la investigacion.

Para determinar cual debe ser la metodologia que guie la certificacion de la equidad
de género en las empresas privadas del Peru para el 2018, se analizaran diferentes modelos de
la realidad europea y latinoamericana, a fin de encontrar el modelo ideal aplicable a la
realidad peruana. La investigacion permitird crear la metodologia a realizar por las empresas

privadas; sin embargo, no tiene como proposito evaluarlas o certificarlas.
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Capitulo II: Revision de la Literatura

La equidad de género es un tema tratado cada vez con mas interés por parte de
diversas areas de estudio, puesto que se presupone que existe una inequidad de género, en
concreto, en las empresas privadas del Pera. Este hecho crea, sin duda, un tema de discusion
y de revision tanto en las empresas privadas como en las entidades del Estado para tratar de
equiparar los derechos, obligaciones y beneficios de hombres y mujeres. En este sentido, el
presente trabajo tiene como objetivo desarrollar un modelo que sirva como base
metodoldgica para certificar la equidad de género en las empresas privadas del Peru. Para
cumplir con el objetivo, se analizara la informacion mundial y del Peru referente al tema para
poder entender la problematica existente.

El presente capitulo brinda un alcance de la literatura disponible sobre las brechas de
equidad de género en las empresas privadas del Peru, modelos de certificacion de equidad de
género en las empresas y equidad de género en el Peru. Tras la revision, se cred un mapa de
la literatura, el cual recoge todos los temas, definiciones y referencias bibliografias de manera
ordenada, por cada componente, de modo jerarquico.

Respecto a las brechas de género en las empresas privadas del Peru, la revision de la
literatura se enfoc6 en primera instancia en la informaciéon que difundié el WEF (2016),
organismo privado, internacional e independiente, a través de un indice general global, donde
presento variables relacionadas con la igualdad entre hombres y mujeres dentro de las
empresas. En segundo lugar, se consulto el INEIL, organismo rector de los sistemas
nacionales de estadistica e informatica del Perti, que recoge informacion relevante sobre el
indice de desigualdad, indicadores y brechas de género centrados en salud reproductiva,
empoderamiento y mercado laboral.

En lo referente a los modelos de certificacion de equidad de género en las empresas

privadas consultados, se analizaron cuatro de ellos, a saber: (a) Manual del Sistema de
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Gestion de Igualdad de Género-Equipares (Colombia), (b) Modelo de “Calidad con Equidad
de Género” (Uruguay), (c) Modelo del Sistema de Gestion de Equidad de Género-Manual de
Equidad de Género (México), (d) Modelo de Equidad de Género MEGA 2009 (Argentina).
En el andlisis, se siguid una estructura que comprendia una descripcion general del modelo,
instituciones competentes, dimensiones, etapas, requisitos y empresas certificadas del
modelo. Las dimensiones, etapas y requisitos fueron descritos de manera que se realizé un
andlisis critico por modelo, en relacion con el resultado obtenido para el desarrollo de la
investigacion.

Respecto a la equidad de género en el Peru, la revision de la literatura se enfocé en el
concepto de equidad de género del Plan Nacional de Igualdad de Género, 2012-2017, por ser
un concepto que toma como referencia a las Naciones Unidas, ademas de ser reconocido por
varios convenios internacionales. Asi también, se tomo en cuenta la Ley 28983 Ley de
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres, promulgada en el afio 2007, que tiene
como objetivo establecer el marco normativo, institucional y de politicas publicas en todo el
Peru, lo cual otorga el respaldo necesario para la creacién del modelo peruano.

Definido el mapa de literatura, cabe resaltar aquellos modelos, documentos y procesos
que contribuyeron con el desarrollo de la investigacion y que guardan relacién con los
componentes del mapa de literatura, tales como: el Modelo de Equidad de Género (GEM) del
Banco Mundial, de gran importancia, ya que se prob6 y disefié en México para luego ser
replicado en diferentes paises de Latinoamérica; The Global Gender Gap Report 2016, que
cuantifica las disparidades de igualdad y desigualdad, indicando las brechas de género
existentes; el ciclo de Deming, una guia para llevar a cabo la mejora continua, utilizado para
la estructura de las etapas del modelo desarrollado; por tltimo, la Declaracion sobre la
igualdad de oportunidades y de trato de la OIT, que cuenta con una serie de articulos que dan

soporte a las dimensiones del modelo.
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Figura 1. Mapa de la literatura: Modelo de Certificacion de Equidad de Género (MCEG).

2.1 Brechas de género en las Empresas privadas del Peru

2.1.1 Perua: Brechas de Género 2016

Segun el INEI (2016), para el Peru, existe una diferencia entre la tasa de actividad de

mujeres y la de hombres, siendo esta un indicador de la oferta de trabajo para mujeres y

hombres. En 2015, la tasa de participacion a nivel nacional para los hombres fue del 81 %,

mientras que, para las mujeres, de 62.3 %, por tanto, la diferencia resulta elevada: 18.7 %.

Otro indicador de las brechas entre hombres y mujeres es la cantidad de hombres y

mujeres que trabajan. Este indicador esté relacionado con la distribucion de la cantidad de

trabajadores y trabajadoras, seglin el tamafo de la empresa. Asi, en empresas con 51 a mas

trabajadores, los hombres tienen mayor ocupacion que las mujeres, representando para este

tamafio de empresas la participacion de los hombres en 21.6 %, mientras que para las mujeres

la participacion es de 18.5 %. Como tercer indicador de las brechas de género, se observan

las tasas de desempleo entre hombres y mujeres que, de acuerdo con el INEI (2016), es el
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principal indicador para la fuerza laboral. En 2015, el desempleo para las mujeres alcanzo su
mayor indice, el cual fue de 4.5 %; para los hombres, 4.2 %.

El ultimo indicador de la brecha de género senala la relacion del ingreso por trabajo
entre hombres y mujeres. Segun el INEI (2016), en 2015 fue de 71.5 %); es decir, que el
ingreso de las mujeres represent6 el 71.5 % de los hombres. Este documento, elaborado por el
INE], presenta el indice de Desigualdad de Género (IDG) del Pert, el cual se basa en la
metodologia del Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) y brinda
indicadores acerca de la igualdad de género y las brechas de género en tres dimensiones:
salud reproductiva, empoderamiento y mercado laboral. En lo que atafie al desarrollo de este
trabajo, el IDG presenta el indicador de la Participacion en la Fuerza Laboral, cuyo resultado
en 2015 mostrd que, para una poblacion de 15 afios a mas, la tasa en el caso de las mujeres
fue de 63.4 %, en tanto que la de los hombres fue de 82,5 %. El IDG muestra un

decrecimiento y alcanza el 42 %, tal como se puede apreciar en la Figura 2.

PERU: EVOLUCION DEL iNDICE DE DESIGUALDAD DE GENERO
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Figura 2. Pera: Evolucion del indice de Desigualdad de Género.

Tomado de Peru: Brechas de Género 2016: Avances hacia la igualdad entre mujeres y
hombres. Instituto Nacional de Estadistica e Informatica - INEI (2016). Recuperado de
http://www.inei.gob.pe/media/MenuRecursivo/publicaciones_digitales/Est/Lib1388/Libro.pdf


http://www.inei.gob.pe/media/MenuRecursivo/publicaciones_digitales/Est/Lib1388/Libro.pdf
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2.1.2 The Global Gender Gap Report 2016

Las brechas en equidad de género en el Perti son representadas a través de un indice
global, segiin World Economic Forum (2016), el cual, a su vez, presenta un subindice sobre
la participacion econdmica y las oportunidades. Este subindice presenta, como variables
relacionadas con la empresa, la igualdad salarial entre hombres y mujeres para trabajos
similares y la proporcion con respecto a los varones en el numero de mujeres profesionales y
técnicas. Tales variables resultan insuficientes, pues, si bien, la igualdad salarial es muy
importante, antes de ello esté el proceso de seleccion que permitird a las mujeres acceder a un
puesto laboral. La proporcién en cuanto a paridad entre hombres y mujeres no
necesariamente garantiza la igualdad, expresada en cuanto a las mismas oportunidades.

De acuerdo con World Economic Forum (2016), la participacion en la fuerza laboral
de los hombres en el Pert para el afio 2016 fue de 85 %, mientras que para las mujeres fue de
69 %; la diferencia es notable: 16 %. Por otro lado, los ingresos anuales para los hombres son
mayores que los de las mujeres; para los varones fue de 15,323 dolares americanos, mientras
que para las mujeres fue de 8,661 dolares americanos; esto es, una diferencia de 6,662 ddlares
americanos. En cuanto a los trabajadores profesionales y técnicos, los hombres representan el
57 % y las mujeres, el 43 %; una diferencia del 14 %. Cabe mencionar otro indicador muy
importante como la proporcion de trabajadores independientes, que para hombres y mujeres
fue de 35 %.

2.2 Modelo de Equidad de Género (GEM) - Banco Mundial

Acorde con el World Bank (2010), el modelo GEM, modelo de equidad de Género
desarrollado por el Banco Mundial, tiene el objetivo de garantizar las mismas oportunidades
en el mercado laboral a hombres y mujeres, a través de la aplicacion de buenas practicas en
las organizaciones. El modelo promueve estandares de calidad en areas clave: los procesos de

seleccion y contratacion, las politicas de capacitacion y entrenamiento, desarrollo profesional
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y balance trabajo-vida privada, y prevencion, manejo y seguimiento de acoso sexual. El GEM
puede ser adoptado por empresas del sector privado, asi como por el sector publico, lo cual
implica una alianza publico-privada, donde el gobierno apoye a las organizaciones a través de
capacitaciones y asistencia técnica para la implementacion del GEM. Para la presente
investigacion, el seguimiento de este modelo es primordial, ya que se prob6 y disefid por
primera vez en México, en 2003, para luego ser replicado en paises como Chile, Argentina,
Republica Dominicana y Colombia, constituyendo una guia fundamental para la creacion de
distintos modelos latinoamericanos.

Sobre las acciones que promueve el GEM, cabe precisar que estan referidas a cuatro
areas clave: (i) seleccion y contratacion de personal, (ii) desarrollo de carrera, asi como
capacitacion y ascensos, (ii1) equilibrio familiar-laboral (ademas de equidad en beneficios), y
(iv) prevencion de acoso sexual. En realidad, segun el GEM, “cada pais puede adaptar las
mejores practicas en estas areas con base en sus prioridades y cultura empresarial”.
Asimismo, el GEM contempla cuatro etapas: Autodiagndstico, Plan de accion, Preauditoria y
Certificacion.

2.3 Modelo de Equidad de Género (MEG) - México

De acuerdo con el Instituto Nacional de las Mujeres - INMUJERES (2012), el Modelo
de Equidad de Género (MEG) es un sistema de gestion con perspectiva de género que surgio
en México como una propuesta que planted la igualdad de oportunidades y de trato entre
mujeres y hombres como un objetivo de las organizaciones, ofreciéndoles un marco
conceptual y acciones para reducir las brechas de género. El MEG es un modelo en el cual las
organizaciones pueden adoptar de forma voluntaria su implementacion, ya que sirve como
guia a las empresas que deseen realizar un diagnostico en sus organizaciones con perspectiva
de género. Este modelo tiene un enfoque basado en los procesos, y ademas cuenta con

principios de mejora continua como Planear, Hacer, Verificar y Actuar. Adicionalmente,
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incluye normas juridicas internacionales, con el fin de que las organizaciones que adopten

este modelo cumplan con el derecho nacional e internacional.

2.3.1. Instituciones competentes

Las instituciones comprometidas con la difusion e implementacion del MEG son las

siguientes:

Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES).

Universidad Nacional Auténoma de México, a través de su programa universitario de
estudios de género (PUEG).

Colegio de México con su Programa Interdisciplinario de Estudios de la Mujer
(PIEM).

2.3.2. Dimensiones

Segun INMUJERES (2012), el Modelo de Equidad de Género de México (MEG)

contiene 10 dimensiones incluidas en la tercera etapa del modelo: Aplicacion de los

requisitos del Sistema de Gestion de Equidad de Género. En esta etapa se exponen las

responsabilidades de la organizacion para asegurar que se cumplan los requisitos del sistema,

cuyo cumplimiento le permitird obtener el sello de equidad de género. A continuacion, se

presentan sus dimensiones:

Reclutamiento y seleccion de personal. Se basa en el procedimiento para el
reclutamiento y seleccion de personal y en la descripcidn y perfil de puestos.
Capacitacion. Tiene en cuenta la identificacion de la necesidad de capacitacion de
acuerdo con la competencia, accesible a hombres y mujeres.

Desarrollo profesional. Teniendo en cuenta un procedimiento documentado que
especifique los criterios de promociones y ascensos del personal. Asimismo, cuenta

con un procedimiento documentado para la realizacion de la evaluacion del
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desempefio del personal, que garantice la no discriminacion de los hombres y las
mujeres.

Igualdad de oportunidades y compensaciones. Asegurarse de que todo el personal que
labore en la organizacidn cuente con los recursos necesarios para hacer su trabajo
eficientemente; que se ofrezca a las mujeres el mismo trato de respeto, legitimidad y
autoridad que a los hombres en posiciones y puestos similares o diferentes. Ademas,
las retribuciones, sueldos y salarios para el personal con las mismas funciones o
responsabilidades deberan ser iguales para hombres y mujeres.

Vida familiar y laboral. Referida a que exista compatibilidad entre el trabajo y la vida
personal en el hombre y la mujer; promueve al balance del trabajo con la familia o la
vida privada.

Ambiente laboral y calidad de vida en la organizacion. Incentiva eventos de
integracion del personal, proporcionar apoyos y facilidades al personal para realizar
tramites.

Salud en la organizacion. Considera el ambiente de trabajo saludable y seguro,
evitando la violencia fisica o psicologica.

Sensibilizacion y comunicacion con enfoque de género. Garantiza la igualdad de
oportunidades, a través de difusiones interna y externa; la importancia que tiene para
la organizacion contar con un Sistema de Gestion en Equidad de Género,
promoviendo el uso de un lenguaje incluyente y no sexista en todo tipo de
comunicaciones.

Responsabilidad social. Fomenta y apoya campanas o programas de beneficio social,
destinadas a concientizar al publico sobre los problemas relacionados con los

derechos humanos, diversidad, discriminacion y equidad de género.
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e Defensa organizacional de los derechos fundamentales. Implica establecer un
procedimiento documentado para la atencion de quejas y peticiones relativas a toda
forma de hostigamiento, discriminacion, trato inequitativo e incumplimiento del
Sistema de Gestion de Equidad de Género.

Las dimensiones del modelo de equidad de género de México (MEG) fueron
adaptadas al modelo peruano, de forma que cuenten con nombres técnicos similares y
guarden relacion con el modelo en estudio. La mayoria de dimensiones del Modelo de
Meéxico (MEG) engloban casi todas las dimensiones del modelo de Peru, pues se trata de
dimensiones que son importantes para que las organizaciones implementen un sistema de
gestion de equidad de género, mediante acciones de prevencion ante cualquier tipo de
distincion de los derechos fundamentales entre hombres y mujeres en las organizaciones
publicas y privadas.

2.3.3. Etapas

De acuerdo con INMUJERES (2012), el MEG establece un proceso que comprende
cuatro etapas: (a) Planeacion; (b) Organizacion del Sistema de Gestion de Equidad de
Género; (c) Aplicacion de los requisitos del Sistema de Gestion de Equidad de Género; y (d)
Evaluacion, seguimiento y mejora.

En este modelo, la primera etapa es primordial porque establece que la organizacion
realice y documente un diagnostico organizacional con enfoque de género. En la segunda
etapa, existen dos grandes bloques: uno referido a la parte humana del sistema de gestion,
donde se determinan las responsabilidades de la alta direccion y el otro, donde se establecen
responsabilidades a la organizacion con la finalidad de asegurarse de la elaboracion de un
manual documentado. En la tercera etapa se comunican las responsabilidades de la
organizacion para corroborar que se cumplan los requisitos del sistema; y en la cuarta y

ultima etapa, la direccion general es responsable de revisar los distintos aspectos del sistema
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de gestion. De acuerdo con esto, el MEG esté bien estructurado porque empieza con una fase
previa, el diagnostico, que para este caso se encuentra en la etapa de planeacion, donde se
plantean algunas preguntas que indicaran el estado actual de la organizacion para programar
la implementacion, ya que es muy importante establecer un punto de partida y aclarar hacia
donde se quiere llegar.

2.3.4. Requisitos

INMUJERES (2012) destac6 que el MEG cuenta con una serie de requisitos
establecidos para cada etapa y dimension previamente mencionada, planteados con la
finalidad de promover la equidad de género y la igualdad de oportunidades a promociones de
empleo entre hombres y mujeres, y obtener mayor productividad y desempefio dentro de una
organizacion. A continuacion, se detallan los requisitos.

En Planeacion, los requisitos estan dirigidos a realizar y certificar documentos, tales
como diagnostico, politica (en la que la alta direccion es responsable de aprobar y
documentar en el Manual del Sistema de Gestion para asegurarse de que se entienda y exista
dentro de la organizacion); alcance, objetivos y metas del Sistema de Gestion en Equidad de
Género. En esta etapa de requisitos se especifican las funciones y responsabilidades de la
organizacion que se deberan cumplir en favor del personal.

Los requisitos en la etapa de Organizacion tienen como objetivo determinar
responsabilidades de la alta direccion para designar el comité, a fin de verificar la elaboracion
de un manual documentado que describa como se dard cumplimiento a los requisitos del
MEQG, asi como de todos los documentos y procedimientos necesarios para implementar el
Sistema de Gestion en Equidad de Género.

Los requisitos de aplicacion del Sistema de Gestion de Equidad de Género tienen la

finalidad de definir responsabilidades de la organizacion para asegurarse de que se cumplan
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los requisitos del sistema y que, a través de su cumplimiento, permita que las organizaciones
obtengan el sello de equidad de género.

Finalmente, los requisitos de la etapa de Evaluacion, seguimiento y mejora estan
dirigidos a realizar una revision de los distintos aspectos del Sistema de Gestion, para lo cual
el comité de equidad de género es responsable de establecer la periodicidad con la que se
harén las revisiones y de llevar un registro. Para eso, la organizacion debe definir un
procedimiento documentado donde se indique el método de evaluacion, que también implica
analizar los indicadores de un afio y compararlos con los anteriores, a manera de verificar el
avance en grado de igualdad salarial, nivel de conocimiento del personal de la politica de
equidad de género, efectividad de las acciones afirmativas, porcentaje alcanzado en las metas,
efectividad de la sensibilizacion en equidad de género, mitos y estereotipos de género en el
personal, ambiente sano, calidad de vida en el trabajo, atencion de quejas, retencion de
talento y medicion de los tipos de hostigamiento y discriminacion detectados. Por ltimo, se
deberan proponer propuestas de mejora al Sistema de Gestion en Equidad de Género, acorde
con un plan de accion que vele por el cumplimiento de ellas.

2.3.5. Empresas certificadas

En la Figura 3 se muestra la cantidad de organizaciones certificadas por sector en
México, observandose que las organizaciones privadas en mayor cantidad han logrado la
certificacion durante el periodo 2003-2010, sumando 184 organizaciones. En segundo lugar,
las organizaciones publicas, a nivel federal, con 160 de ellas; y, en tercer lugar, las
organizaciones publicas a nivel estatal, con 155 de ellas. Por otro lado, en la Tabla 1 se indica
el detalle de las principales empresas que hasta el 2015 fueron certificadas en México.

2.4 Modelo de Gestion de Igualdad de Género EQUIPARES - Colombia
Segun EQUIPARES (2015), el Modelo de Gestion de Igualdad de Género (SGIG), de

Colombia, naci6 por la necesidad del estado colombiano de establecer un mecanismo de
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Figura 3. Organizaciones certificadas en el MEG de 2003 al 2010 por tipo de sector.Tomado

de “Compartiendo las mejores practicas del Modelo de Equidad de Género, 2010”.
Recuperado de http://cedoc.inmujeres.gob.mx/documentos_download/101189.PDF

Tabla 1

Empresas Certificadas en Equidad de Género - México

Empresa Industria Ao
Manpower Recursos Humanos 2004
KraftFoods de México (Mondeléz International) ~ Alimentos 2003
Nissan Mexicana Automotriz 2011
Pepsico de México Bebidas 2009
Walmart de México y Centroamérica geog)e(;rg;;én multinacional 2003
Sodexo México Servicio de catering 2012
Mapfre Tepeyac México Aseguradora global 2009
]S;r;c;; ier((i)czl Ahorro Nacional y Servicios Sector bancario 2013
?érce;::(::lig; i (ieneral de Estudios Superiores y Educacion 2015
Grupo Chocolate Ibarra Alimentos 2012
HP Hewlett-Packard de México Informatica 2009

Nota. Tomado de “Organizaciones certificadas en el Modelo de Equidad de Género con vigencia hasta el 31 de
diciembre 2015”. Recuperado de http://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/17838/Organizaciones_con_

certificado_vigente 2015.pdf


http://cedoc.inmujeres.gob.mx/documentos_download/101189.PDF
http://cedoc.inmujeres.gob.mx/documentos_download/101189.PDF
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apoyo para que mas mujeres puedan insertarse en el mercado laboral de dicho pais. Ese
mecanismo consistid en poder certificar a las empresas y organizaciones que cumplan con
una serie de requisitos que reducen las brechas de género, logrando la igualdad entre hombres
y mujeres en la organizacion. Esta certificacion o sello de equidad laboral se denomind
EQUIPARES vy distingui6 a las empresas que implementaron el Sistema de Gestion de
Igualdad de Género. Los beneficios que obtuvieron las empresas fueron varios, por ejemplo:
se mejord el clima laboral, se logré un mayor compromiso de los colaboradores, se mejoro la
imagen publica, entre otros.

El SGIG buscd, en las organizaciones que opten por el sello, visualizar las brechas de
género presentes al interior de las empresas, posibilitando la aplicacién de medidas de
equidad que corrijan sus desigualdades e investigando la eficacia de sus procedimientos para
erradicar las desigualdades de género.

2.4.1. Instituciones competentes

Para EQUIPARES (2015), las instituciones comprometidas con la difusion e
implementacion del programa de certificacion Sistema de Gestion de Igualdad de Género
fueron las siguientes:

e Ministerio de Trabajo de Colombia
e Alta Consejeria Presidencial para la Equidad de la Mujer (ACPEM)
e Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD)

2.4.2. Dimensiones

De acuerdo con EQUIPARES (2015), las dimensiones sobre las que se bas6 el modelo
en gran mayoria de las organizaciones eran gestionadas desde la gerencia de recursos
humanos o gestion del capital humano, area que se involucra en todos los sentidos durante la
implementacion del sistema.

Estas dimensiones se precisan a continuacion:
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Reclutamiento y seleccion; es una actividad dentro de la gestion de recursos humanos
mediante la cual las empresas buscan proveerse de personal calificado para cubrir
ciertos puestos de trabajo. En este proceso existe un desequilibrio causado por los
estereotipos que se tienen respecto a los roles asignados por la sociedad a hombres y
mujeres. Esto origina que los empleos asociados a los hombres sean mejor
remunerados, ya que los asociados a las mujeres son menos valorizados.

La promocion y el desarrollo profesional; son mecanismos por los cuales las empresas
promueven y ascienden a sus trabajadores segin su desempeio y el cumplimiento de
objetivos. Las mujeres suelen tener menos oportunidades de ascender, a pesar de que
hayan obtenido una calificacion similar e incluso superior a la de los hombres.

La capacitacion; considerada como una practica fundamental en la gestion de recursos
humanos, y ademds como un derecho al que debe acceder todo el personal. Aqui
también existe un desequilibrio en la participacion de hombres y mujeres, ya que no
se consideran sus necesidades, intereses personales ni su situacion familiar, lo cual
afecta el desarrollo productivo y la competitividad empresarial. Para que exista una
igualdad de oportunidades, los responsables de recursos humanos deben detectar las
necesidades de capacitacion, a través de lo cual deberan disefiar un plan de
capacitacion que incluya contenidos, duracion, horarios y canales de difusion.
Remuneracion y salario; hace referencia a que tanto hombres y mujeres deben recibir
un mismo salario por realizar una misma actividad. Sin embargo, las mujeres se ven
afectadas por razones asi: las empresas deciden pagar menos a una mujer por un
puesto antes ocupado por un hombre, no se consideran bonos y trabajar en puestos no
calificados, gran cantidad de mujeres se ocupan en estos puestos, implica menos

derechos y un menor salario. Para trabajar en igualdad de condiciones, la
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remuneracion y el salario deben estar definidos de acuerdo con las funciones del
puesto.

La conciliacion de la vida familiar y laboral con corresponsabilidad; tiene como
finalidad alinear los diferentes espacios y tiempos de las personas para satisfacer sus
necesidades y requerimientos, de manera que equilibren derechos y obligaciones de
modo integral. Esto implica que exista un adecuado balance entre la vida y el trabajo
que permita garantizar un trabajo remunerado, sin tener que renunciar a la vida
familiar. Para ello, se debe trabajar en disefiar jornadas laborales adecuadas, espacios
de trabajo y permisos.

El acoso sexual y laboral; comportamiento no deseado por la victima y en el que se
ven involucrados superiores y colegas, lo cual resulta una amenaza para el afectado.
Este comportamiento es reiterativo y afecta el desempefio laboral y el bienestar
personal. Se manifiesta por el uso de palabras y contactos fisicos indeseados y
ofensivos. Para lograr la igualdad de oportunidades, se debe trabajar en protocolos de
denuncias, sistemas de prevencion y deteccion, ademas de campafias de
comunicaciones internas.

Tener un buen ambiente laboral contribuye a la motivacion, rendimiento y
productividad de las personas. Si estas perciben desigualdad, el ambiente se vuelve
hostil y de dificil manejo, afectando los puntos anteriormente descritos. La salud
implica un equilibrio entre los aspectos fisicos, psicologicos, emocionales,
espirituales, materiales y ambientales en que se desenvuelven las personas. Si se
establecen mecanismos que permitan la revision en temas de infraestructura y de
elementos de trabajo para las personas, se reduciran las brechas.

La comunicacién no sexista; refiere al uso de lenguaje incluyente y no sexista en las

comunicaciones internas, que requiere la eliminacion de estereotipos respecto a los
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roles culturalmente asignados a hombres y mujeres. Para incluir la igualdad en las

comunicaciones de la empresa, se debe trabajar en una estrategia de comunicacion

interna y externa que no transmita estereotipos sexuales.

Con cada una de estas dimensiones, se pretende trabajar con un enfoque de género, ya
sea en la descripcion de puestos, los procesos de reclutamiento, la publicacion de ofertas
laborales, la valoracion de las solicitudes, las entrevistas o las pruebas de seleccion, para el
caso de los procesos de reclutamiento y seleccion, por ejemplo. En el desarrollo del MCEG
se consideraron todas estas dimensiones, pues son de vital importancia para evaluar las
brechas de género existentes en cada aspecto de la dimension.

2.4.3. Etapas

Segun EQUIPARES (2015), el proceso para la obtencién de la certificacion consiste
en cuatro etapas: nivel I, denominado Compromiso por la Igualdad; nivel II, llamado
Implementacion de Acciones por la Igualdad; nivel III, conocido como Cierre de Brechas; y
Auditoria. El primer nivel, Compromiso por la Igualdad, es la etapa del planeamiento, donde
se firma un acuerdo de voluntades entre la empresa y el mecanismo de igualdad. Se conforma
el Comité de Igualdad de Género, se desarrolla la politica de igualdad de género, se elabora el
plan de accion y se documenta el Sistema de Gestion. Al cumplir todos los requisitos de esta
etapa, se obtiene el reconocimiento de “Compromiso por la Igualdad”.

El nivel II, Implementacion de Acciones por la Igualdad, es el mas importante, pues
determinara la obtencion del Sello de Equidad Laboral - EQUIPARES. Se deben seguir
ciertos pasos para alcanzar el cumplimiento de este nivel o etapa. Aqui se encuentran los
requisitos para cada una de las dimensiones del sistema. En esta etapa, también se realizan
auditorias internas y externas, con la finalidad de evaluar el desempefio de la empresa y

obtener la certificacion por parte del mecanismo de igualdad.
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En el nivel III, Cierre de Brechas, las empresas deben revisar y analizar de qué
manera las mejoras implementadas han colaborado con el cierre de brechas y qué tan cerca se
encuentran de alcanzar la igualdad en todos sus frentes; en este sentido, deben cumplir con
una serie de requisitos para realizar un diagnoéstico de la organizacion, aplicar acciones de
mejora y realizar auditorias internas y externas, de manera que se convierta en un proceso de
mejora continua, con un plan de acciéon a cumplir en los siguientes periodos.

Finalmente, se encuentra la etapa de Auditorias. Se estima la ejecucion de cuatro
auditorias para obtener el sello de equidad laboral: auditoria interna, auditoria externa,
auditoria de seguimiento y auditoria externa de cierre de brechas. La auditoria interna tiene
como finalidad preparar a la empresa para una auditoria externa; es una actividad voluntaria
que la empresa decide realizar como si se tratara de un control interno para determinar los
logros alcanzados, las fortalezas y debilidades de la implementacion del SGIG. La auditoria
externa es el paso final para obtener el sello de equidad; un ente externo la realizara y
determinara si la empresa cumplio con los requisitos del SGIG. La auditoria de seguimiento
se lleva a cabo tras haber implementado las acciones de mejora, para obtener sefiales que
permitan a la empresa enfocar sus esfuerzos en acciones que conlleven al cierre efectivo de
brechas. Finalmente, la auditoria externa de cierre de brechas centrara sus requisitos de
evaluacion en el cumplimiento de indicadores de reduccion de brechas de género.

El seguimiento de estas etapas ha servido de guia para la elaboracion de las etapas del
MCEQG, el cual, aunque sigue la metodologia del modelo de Deming, coincide mucho con
este modelo al tener una etapa de Planificacion (Nivel I), otra de Implementacion (Nivel II),
una tercera de Verificacion y Certificacion (Nivel III) y, finalmente, de Mejora (Auditorias).

2.4.4. Requisitos

De acuerdo con EQUIPARES (2015), los requisitos del Nivel I, Compromiso por la

Igualdad, tienen como propdsito cumplir con la etapa inicial de planeacion y con la
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conformacion del comité de igualdad y sus responsabilidades. Entre estos, se pueden
mencionar: la firma del acuerdo de voluntades, la formacion del comité de equidad de género,
la generacion de conciencia sobre los temas de género, entre otros.

En cuanto a los requisitos del Nivel II, Implementacién de Acciones por la Igualdad,
el cumplimiento de estos requisitos demuestra el paso de la intencion hacia los hechos. Este
nivel certifica a las empresas que hayan implementado las acciones previstas en su plan de
accion. En cada uno de ellos, se plantean medidas de igualdad de oportunidades, medidas de
accion afirmativa y medidas para incorporar el tema de género. Como se explicd
anteriormente, en esta etapa se encuentran los requisitos a cumplir por la empresa con base en
las dimensiones del modelo. Algunos de estos requisitos son, por ejemplo: establecer
capacitaciones abiertas, prevenir los acosos, asegurar la asignacion salarial relacionada con
las funciones y no al género, entre otros.

Debido a que en el Nivel II1, Cierre de Brechas, se recertifica el sello de equidad, los
requisitos estan orientados a auditorias internas, propuestas de mejora y actualizacion del
diagnostico organizacional. Por tanto, para el caso de las auditorias, las empresas deberan
definir procedimientos documentados para su realizacion, evaluar el SGIG cada cierto
tiempo, documentar las areas de mejora, generar el informe de la evaluacion e implementar
las acciones preventivas y correctivas de las deficiencias. Asimismo, para implementar las
propuestas de mejora, las empresas deberan disefiar un sistema documentado de seguimiento,
monitoreo y evaluacion de los planes de accion, implementar sistemas de medicion para
verificar el cierre de brechas de género identificadas en el diagndstico y, finalmente,
documentar los resultados de la aplicacion de las propuestas. Por ultimo, respecto a la
actualizacion del diagnostico organizacional, las empresas deben realizar un diagndstico de
seguimiento, recolectar informacion desagregada por sexo, elaborar un plan de mejora e

impulsar medidas para promover aprendizajes organizacionales.
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Buena parte de los requisitos de este modelo fueron utilizados y adaptados al MCEG,
dado que, al basarse en las dimensiones, representan las acciones clave que deben seguir las
empresas en el camino hacia la obtencion de la certificacion como a la reduccion de las
brechas de género para lograr la igualdad en sus organizaciones.

2.4.5. Empresas certificadas

Las empresas certificadas con el sello EQUIPARES (EQUIPARES, 2015) hasta
setiembre del 2016 se muestran en la Tabla 2. Se observa que las industrias a las cuales
pertenecen dichas empresas son variadas, sin la predominancia de un determinado sector.
Tabla 2

Empresas Certificadas en Equidad de Género - Colombia

Empresa Industria Ano
Universidad Cooperativa de Colombia Educacion 2016
ARGOS Cementera 2015
NUTRESA Alimentos procesados 2015
UNILEVER Alimentos, Cuidado 2015

personal y del hogar

SURTIGAS Gas natural 2015
Belleza Express Belleza 2015
SOFORESTA LTDA. Hidrocarburos 2015
SANOFI Farmacéutica 2015
PROSEGUR Seguridad 2015
Telefonica Telecomunicaciones 2015

Nota. Tomado de http://equipares.org/. Para poder indicar a qué industria corresponden las empresas, se
visitaron las paginas webs de cada una de ellas.

2.5 El Modelo de Calidad con Equidad de Género - Uruguay

El Modelo de Calidad con Equidad de Género (INMUJERES, 2013) representa una
norma de caracter certificable mediante un sello, reconociendo la incorporacion de la equidad
de género en la gestion de los recursos humanos.

2.5.1. Instituciones competentes

Las instituciones comprometidas con la difusion e implementacion de este modelo

fueron las siguientes:
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e Instituto Nacional de Mujeres (INMUJERES)

e Laboratorio Tecnoldgico del Uruguay (LATU)

e Instituto Nacional de Calidad (INACAL)

e Laboratorio Tecnoldgico del Uruguay (LATU)

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

e Naciones Unidas para la Mujer (ONU- MUJERES)

e Plenario Intersindical de Trabajadores - Convencion Nacional de Trabajadores

(PIT-CNT).

2.5.2. Dimensiones

Segun INMUJERES (2013), el modelo cuenta con cuatro dimensiones: (a)
Formacion, reclutamiento y seleccion, (b) Infraestructura y ambiente de trabajo, (c) Sistema
de remuneraciones y (d) Plan anual de capacitacion. Mediante la Formacion, reclutamiento y
seleccion, se establecen etapas y procedimientos para asignar puesto y/o funciones,
incorporando en todo momento la perspectiva de género. Con la Infraestructura y ambiente
de trabajo, se incluyen temas relacionados con la vestimenta, equipamiento, etc. El Sistema
de remuneraciones esta relacionado con la equiparacion de salarios entre hombres y mujeres,
ademas de una politica salarial. A través del Plan anual de capacitacion, se fomenta el acceso
igualitario y participativo en las capacitaciones.

2.5.3. Etapas

Acorde con INMUJERES (2013), el modelo se desarrolla en cuatro niveles, en
funcion del nivel de profundizacion de las acciones en la organizacion: compromiso,
implementacion, mejora y sostenibilidad. Cada uno de los niveles presenta ciertos requisitos
obligatorios que deben cumplirse para obtener cada nivel. Una vez cumplidos los requisitos

obligatorios de cada nivel, se puede aspirar al siguiente nivel.
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El primer nivel (Compromiso) consiste en la consolidacion del compromiso de la
organizacion con la implementacion del Modelo. Se refiere a la incorporacion del
compromiso como parte de la vision organizacional y como un valor reconocido y
compartido. Incluye la disposicion de recursos econdmicos y el involucramiento de las
personas para la implementacion, la existencia de canales de comunicacion para la difusion
del Modelo y el reconocimiento de la necesidad de tener una politica de formacion coherente
con el proceso.

En segundo lugar, requiere la identificacion de la problematica de la organizacion y
del area de gestion seleccionada, a través de la realizacion de un diagndstico que incluya el
relevamiento de las brechas de género presentes en la organizacion. Junto a esto, sera
necesario un andlisis de las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas para conseguir
la implementacion del Modelo en la organizacion y el area de gestion seleccionada.

Finalmente, la organizacion debera elaborar un Plan de Accion con equidad de género
para subsanar las brechas encontradas en el diagndstico y cumplir con lo establecido en la
Politica de Calidad con equidad de género, a la vez generar un Plan Anual de Capacitaciones
que incluya sensibilizaciones y capacitaciones en género.

El segundo nivel (Implementacion) consiste en la implementacion del Plan de Accion
con equidad de género aprobado por la Alta Direccidn, a partir de la revision y planificacion
del nivel anterior, focalizandose en la generacion de distintos procedimientos de actuacion,
asi como, en menor medida, de la formacion y acciones en el &mbito de las politicas laborales
de la organizacion.

En cuanto al disefio e implementacion de procedimientos, comprende la formulacion
del procedimiento sobre control de documentos y registros, procedimiento para detectar y
reducir las brechas de género, procedimiento para la recepcion de casos de inequidades de

género, acoso sexual y violencia doméstica y de discriminacion (por ascendencia étnico-
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racial, orientacion sexual, etc.), procedimiento de realizacion de auditorias con perspectiva de
género, procedimiento para las nuevas convocatorias de puestos vacantes, procedimiento para
la recepcion de quejas, reclamos y sugerencias.

En cuanto a las politicas laborales, deberan generarse acciones que busquen romper
con los sesgos en los procedimientos de reclutamiento y seleccion de personal, considerando
la dificil articulacion de la vida familiar con la laboral como un obstaculo para el desarrollo
de las mujeres en la organizacion.

En el tercer nivel (Mejora) se busca que los cambios introducidos se vean reflejados
en la mejora del desempefio organizacional. La organizacion debe completar dos ciclos de
mejora, hacer seguimiento y medicion de quejas y reclamos y de las acciones correctivas que
corresponda, definir el procedimiento de recepcion y tratamiento de casos de inequidades de
género, acoso sexual, implementar el mecanismo de recepcion, orientacion y derivacion de
mujeres en situacion de violencia doméstica y mecanismos de actuacion ante casos de
discriminacion (por ascendencia étnico-racial, orientacion sexual, etc.). Asi también, debe
capacitar, sensibilizar y evaluar la eficacia de las capacitaciones; evaluar a sus proveedores y
definir el sistema de apoyo a los cuidados. Este nivel incluye, ademas, la realizacion de una
auditoria interna, la promocién de la implementacion del Modelo a la interna y la difusion
externa del Modelo.

El cuarto nivel (Sostenibilidad) se centra en la presentaciéon de los indicadores de
resultados del proceso, demostrando tendencias positivas en la reduccion de las brechas
respecto a la segregacion horizontal, vertical, la participacion laboral y brechas salariales,
entre otros. Implica también demostrar una tendencia positiva de los indicadores de gestion,
asi como la comparacion con organizaciones lideres en la materia. Asimismo, debera conocer

en qué medida los cambios introducidos son sostenibles en el tiempo. Se definen y alimentan
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procesos de gestion del conocimiento, gestion de riesgos, responsabilidad social y gestion de
la innovacion.

2.5.4. Requisitos

Para INMUJERES (2013), cada uno de los niveles presenta requisitos obligatorios
que deben cumplirse.

El primer nivel consiste en la consolidacion del compromiso de la organizacion con la
implementacion del Modelo, incluyendo la disposicion de recursos econdémicos y humanos
para ello. Los principales hitos de este nivel son la generacion del diagndstico organizacional
con perspectiva de género, a través del cual se identifican las brechas de género presentes en
la organizacion; la conformacion de los equipos de trabajo en la organizacion (Comité de
Calidad con Equidad de Género, Comision o referente de inequidades de género, Comision o
referente de acoso sexual, Comision o referente de la recepcion, Orientacion y derivacion de
mujeres en situacion de violencia doméstica), y la generacion del Plan de Accidn para el
periodo siguiente.

El segundo nivel tiene como uno de los requisitos mas relevantes la implementacion
del Plan de Accion definido en el periodo anterior, y se centra en la generacion de los
distintos procedimientos de actuacion. En el tercer nivel, se avanza en acciones hacia los
proveedores y en el personal subcontratado. Este nivel también incluye la realizacion de una
auditoria interna y la difusion externa del Modelo. El cuarto nivel se centra en la presentacion
de los indicadores de los resultados del proceso, demostrando tendencias positivas en la
reduccion de las brechas en la segregacion horizontal, vertical, en la participacion laboral, en
la brecha salarial, entre otros. Implica también demostrar una tendencia positiva en el cambio
de los indicadores de gestion. Asimismo, en este nivel se observara en qué medida los

cambios introducidos se reflejan en la mejora del desempefio organizacional.
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2.5.5. Empresas certificadas

Tabla 3

Empresas Certificadas en Equidad de Género - Uruguay

Empresa Industria Afo

Administracion Nacional de Combustibles,
Alcoholes, Cemento 2009
Alcohol y Portland (ANCAP)

Administracion Nacional de Usinas y

Electricidad 2009
Trasmisiones Eléctricas (UTE)
Obras Sanitarias del Estado (OSE) Saneamiento 2009
Administracion Nacional de

Telecomunicaciones 2009
Telecomunicaciones (ANTEL)
Tupperware Brands Nuvo (NUVO) Cosméticos 2011

Nota. Tomado de Perrotta et al. (2010)

2.6 Modelo de Equidad de Género MEGA - Argentina

De acuerdo con el reporte Argentina, Equidad de Género en el Sector Privado del
Banco Mundial (2010), el modelo de equidad de género para Argentina es un modelo que
puede ser adoptado voluntariamente siguiendo un proceso que comprende cuatro etapas, una
asistencia técnica y una capacitacion durante el proceso. Cabe resaltar que se trata de un
modelo desarrollado por el Banco Mundial que incorpora la equidad de género y ayuda a
mejorar los negocios en organizaciones del sector privado, las cuales realizan un
autodiagndstico, un plan de accion y, por ultimo, una auditoria independiente para la entrega
del sello de certificacion de equidad de género (GEM) a nivel internacional.

2.6.1. Instituciones Competentes

A continuacion, se presentan las instituciones comprometidas con la difusion e
implementacion del MEGA:

e Instituto Nacional contra la Discriminacion, la Xenofobia y el Racismo (INADI)
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e Banco Mundial
2.6.2. Dimensiones
Segtn el reporte Argentina, Equidad de Género en el Sector Privado del Banco

Mundial (2010), el modelo de equidad de género para Argentina sigue un proceso que
comprende seis dimensiones:

¢ Reclutamiento y seleccion; proceso basado en la descripcion de puestos y perfiles de
capacidad, sin discriminacion de género.

e Desarrollo de carrera; proceso que busca la igualdad de oportunidades, incluyendo la
eliminacion de sesgos intangibles.

e Balance trabajo-vida personal; busca facilitar medidas de conciliacion de la vida
laboral-vida familiar a mujeres y hombres por igual.

e Prevencion del acoso sexual; proceso que incluira el seguimiento y la resolucion de
los reclamos para crear un ambiente de trabajo positivo y saludable para los
empleados.

e Imagen de inclusion y diversidad (no sexista); proceso para analizar las
comunicaciones internas y externas, con el fin de promover un lenguaje inclusivo.

e Acciones para reducir el techo de cristal; proceso para eliminar sesgos, adoptando
medidas de discriminacion positiva destinadas a facilitar los ascensos de las mujeres,
promoviendo programas de promocion de liderazgo femenino.

Las dimensiones del modelo argentino tienen un enfoque de equidad de género
centrado en la contratacioén de personal, con base en la descripcion de puestos, perfiles de
capacidad, sin discriminacion de género, en las oportunidades de capacitacion y desarrollo
profesional que tomen en cuenta acciones que favorezcan el equilibrio entre el trabajo y la
vida personal, en un ambiente laboral positivo que prevenga el acoso sexual en todas sus

lineas.
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El modelo peruano adopto las dimensiones del modelo de Argentina, atribuyéndoles
otro nombre técnico, aunque claramente relacionado. La distincion recae en que la dimension
de desarrollo de carrera para el modelo de Argentina engloba dos dimensiones para la
propuesta del modelo peruano, estas son: promocion-desarrollo profesional y capacitacion.
Tras analizar las dimensiones del modelo de Argentina, se observo que las dimensiones
tomadas en cuenta son de vital importancia para la equidad de género, sin embargo, existen
otras dimensiones que en la realidad latinoamericana son trascendentes, como son la
remuneracion y la salud en las organizaciones. Asimismo, se puede indicar que la descripcion
de cada una de sus dimensiones no fue muy profunda a diferencia de otros modelos.

2.6.3. Etapas

De conformidad con el reporte Argentina, Equidad de Género en el Sector Privado del Banco

Mundial (2010), el modelo de equidad de género para Argentina sigue un proceso que
comprende cuatro etapas: (a) autodiagnostico, (b) planes de accion, (c) preauditoria y
auditoria, y (d) certificacion. En lo que concierne a estas etapas, la etapa de autodiagndstico
revisa las practicas prevalecientes para identificar brechas y sesgos; los planes de accion
tienen como fin que las organizaciones adopten medidas concretas para abordar los
problemas identificados y promover la equidad; la etapa de preauditoria y auditoria establece
que las empresas cuenten con una asesoria técnica para autoevaluarse y determinar su
certificacion por agencias independientes que evaluaran el cumplimiento del modelo; y, por
ultimo, en la etapa de certificacion del modelo, la agencia implementadora otorgara un sello
MEG a la organizacion por un periodo de dos afios.

En el modelo peruano, la etapa de planes de accion fue descrita como la etapa de
implementacion, y las etapas de preauditoria-auditoria y de certificacion se reunieron en la
etapa de verificacion y certificacion para el modelo peruano. Después de analizar el modelo

de Argentina, se evidenci6 que su proceso no muestra claridad al inicio, ya que su primera
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etapa denominada autodiagnoéstico, si bien sirve para identificar brechas y sesgos, parte
importante del proceso, no define el compromiso, responsabilidades, politicas y la
documentacion previa, por lo cual se considera que la etapa de planificacion puede englobar
en uno de sus puntos el autodiagndstico.

2.6.4. Requisitos

Los requisitos del modelo de Argentina fueron adaptados a la realidad peruana, por lo
que los requisitos de las dimensiones de ambos modelos se analizaron. A pesar de la
descripcion técnica varia en algunos casos, se aprecia la relacion existente entre ambas
nociones. Por ejemplo, en el modelo argentino los requisitos de reclutamiento y seleccion son
bastante claros, se concentran en politicas de contratacion y descripcion de los puestos sin
ponderar el género, considerando los perfiles y capacidades de los trabajadores.

Los requisitos de desarrollo de carrera del modelo argentino estdn abocados a temas
relacionados con la capacitacion del personal, sin énfasis en procedimientos que fomenten la
promocion y desarrollo profesional, hecho que explicaria el crecimiento constante de los
trabajadores dentro de la organizacién. En cuanto a los requisitos de balance de trabajo y
vida personal del modelo argentino, estos se concentran en beneficios para el trabajador fuera
de su centro de labores, en lugar de enfocarse en lineamientos, procedimientos que respalden
al trabajador al momento de pedir alguna licencia, asi como mecanismos de difusion en la
organizacion, generando debilidad de los requisitos en esa dimension.

Asi también, los requisitos de prevencion del acoso sexual son bastante amplios y
describen adecuadamente los procedimientos para recibir, investigar, realizar el seguimiento
y sancionar casos de acoso sexual y violencia laboral en la empresa, a fin de crear un
ambiente positivo de trabajo y saludable para todos los empleados, basado en un programa

solido de difusion y talleres para el personal.
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En definitiva, tanto las etapas, dimensiones y requisitos del modelo argentino son de
caracter genérico, sin recoger temas que hoy en dia son de vital importancia para los
empleados de las distintas empresas en paises latinoamericanos, que buscan obtener el sello
de certificacion de equidad de género.

2.6.5. Empresas Certificadas
Las empresas certificadas por el MEGA desde su implementacion fueron las siguientes:

Tabla 4

Empresas Certificadas en Equidad de Género - Argentina

Empresa Industria Afio
COCA COLA ARGENTINA Bebidas 2009
BBVA BANCO FRANCES Bancaria 2009
ADECCO ARGENTINA Consultoria 2009
COSMETICOS AVON Belleza 2009
GRUPO KONECTA Servicios integrales 2009
SL CONSULTORES Consultoria 2009
MERK 2.2 Seguros 2009
WALMART ARGENTINA Consumo Masivo 2009

Nota. Informacién recuperada del reporte No. AAA46-AR Argentina, Equidad de Género en el Sector Privado,
documento del Banco Mundial (2010).

2.7 Género y Politica de Equidad de Género

Segtin el Centro de Capacitacion ONU Mujeres (s.f.), el género se refiere a los roles,
comportamientos, actividades y atributos que una sociedad determinada en una época
determinada considera apropiados para hombres y mujeres. Ademads de los atributos sociales
y las oportunidades asociadas con la condicion de ser hombre y mujer, y las relaciones entre
mujeres y hombres y nifias y nifios, el género también se refiere a las relaciones entre mujeres
y a las relaciones entre hombres. Estos atributos, oportunidades y relaciones son construidos
socialmente y aprendidos a través del proceso de socializacion. Son especificas al

contexto/época y cambiantes.
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De acuerdo con el Centro de Capacitacion ONU Mujeres (s.f.), la politica de Igualdad
de Género alude a la generacion de condiciones y medidas establecidas desde el Estado, a fin
de garantizar el ejercicio de derechos sociales, economicos, politicos y culturales de todas las
personas, teniendo en cuenta el marco del principio universal de Igualdad de mujeres y
hombres sin distincion ni discriminacioén. Asi también, “Las politicas de Igualdad de Género
incorporan el enfoque de género, el cual propone desarrollar esfuerzos por transformar a
fondo los modelos de politicas publicas predominantes, corregir los desequilibrios existentes,
reducir las brechas de género, tomando en cuenta las diferencias entre los géneros y las
causas y consecuencias de las desigualdades, legitimadas por las estructuras institucionales y
culturales”.

2.8 Equidad de Género en el Peru

Desde las entidades del gobierno peruano se han elaborado diversos documentos que
han tratado la equidad de género como parte de los intentos del estado por reducir las brechas
de género no sdlo en las entidades publicas sino también en las privadas. Estos son el Plan
Nacional de Igualdad de Género 2012 — 2017 y la Ley 28983 Ley de Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres.

2.8.1 Plan Nacional de Igualdad de Género (PLANIG) 2012 - 2017

La igualdad de género se define como “la igual valoracion de los diferentes
comportamientos, aspiraciones y necesidades de los hombres y las mujeres” (PLANIG 2012-
2017). Este término ha tomado como referencia a las Naciones Unidas con respecto al
principio de igualdad, la no discriminacion y del rol del Estado para garantizar las mismas
condiciones de trato, oportunidad sin discriminacion de clase, sexo, creencias, etnia o cultura
entre mujeres y hombres. La igualdad entre hombres y mujeres es reconocida por varios

convenios internacionales refiriéndose a sus derechos y obligaciones.
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2.8.2 Ley 28983 Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres

La Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres se promulgé en el afo
2007, con el objetivo de establecer el marco normativo, institucional y de politicas publicas
en el Pert para garantizar que todos los peruanos puedan ejercer su derecho a la igualdad,
eliminando toda forma de discriminacion en cualquier entorno en que se desenvuelvan. Esta
ley se basa en principios inherentes a la igualdad, tales como “respeto por la libertad,
dignidad, seguridad, vida humana, asi como el reconocimiento del caracter pluricultural y
multilingiie de la nacioén peruana”.

2.9 El Ciclo de Deming o Circulo PDCA

De acuerdo con Pittman & Russell (1998), el ciclo Plan-Do-Check-Act (PDCA),
originalmente conocido como ciclo Shewhart, fue adoptado y modificado por Deming. Se
trata de una metodologia para la mejora de la calidad en la etapa de implementacion y
desarrollo de la gestion de calidad. El ciclo de PDCA se considera una herramienta de gestion
de calidad que valido para cualquier tipo de industria de manufactura y de servicios;
comprende cuatro etapas que, en conjunto, se basan en la implementacion de procesos,
identificacion de problemas y sus correspondientes soluciones potenciales para, de manera
repetitiva, buscar la mejora continua de estos procesos; por ello, el ciclo de mejora continua
para la presente investigacion sirvié como guia para disefar la estructura de las etapas del
modelo: Planificacion, Implementacion, Verificacion y Certificacion y Mejora.

Asimismo, el ciclo PDCA “actia como guia para llevar a cabo la mejora continua y
lograr de una forma sistematica y estructurada la resolucion de problemas” (Cuatrecasas,
2010, p. 65). También, el ciclo PDCA “hizo énfasis en la prevencion de la recurrencia de
errores mediante el establecimiento de normas y la continua modificacion de esas normas”

(Moen, 2016). A continuacion, en la Figura 4 se describe el ciclo PDCA.
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Planificar
* Objetivos
+ Métodos
Actuar Realizar
= Acciones correclivas : :E?ﬁ'g’t‘;fmenm
Comprobar
* Efectos
+ Resultados

Figura 4. El ciclo de Deming o ciclo de mejora.
Tomado de Gestion integral de la calidad: implantacion, control y certificacion (p.66), por
LI. Cuatrecasas, 2010, Barcelona, Espaiia: Editorial Profit.

2.10 Declaracion sobre la Igualdad de Oportunidades y de Trato para las Trabajadoras
de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

A través de su Conferencia General, la OIT (1975) realizo esta declaracion
precisamente en el Afio Internacional de la Mujer. Este documento describe los objetivos que,
al alcanzarse de manera progresiva, integraran a las mujeres en la vida economica y en la
vida social. Por tanto, recoge un total de 15 articulos que son de suma importancia para la
presente investigacion, ya que brindan soporte a las dimensiones seleccionadas para el
desarrollo del MCEG, en favor de la equidad de género en las empresas. A continuacion, se
expone cada uno de estos articulos:

e El articulo uno indica que los trabajadores gozaran de las mismas oportunidades y
trato, eliminando toda forma de discriminacion.
e Elarticulo dos trata acerca de fomentar la igualdad entre hombres y mujeres en la

vida econdmica y social.
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El articulo tres menciona que se deben adoptar medidas que garanticen a las mujeres
el derecho a trabajar de la misma manera que a los hombres.

El articulo cuatro refiere que se deben adoptar medidas que fomenten actitudes
sociales y comportamientos que garanticen la igualdad entre hombres y mujeres en la
vida activa, familiar y social.

El articulo cinco indica que se deben adoptar medidas que garanticen el acceso de
ensefianza con formacion en equidad de género, con el fin de que todos tengan las
mismas oportunidades de colocacion e informacion de vacantes.

El articulo seis refiere que no se debe discriminar la ocupacion de empleos por
razones de sexo, condicion de estatus marital, edad, responsabilidades sociales y lugar
de vivienda. En su lugar, se buscard la equidad de género para el acceso a puestos de
importancia en las organizaciones.

El articulo siete sefiala la importancia de garantizar el derecho a la misma
remuneracion, segin capacidades, tanto para hombres como para mujeres.

El articulo ocho trata sobre la no discriminacion y derechos que tienen las
trabajadoras embarazadas durante y después del embarazo; asi también, destaca el
tiempo libre para que los padres cuiden a los hijos.

El articulo nueve promueve la proteccion contra los riesgos al empleo, ocupacion y
condiciones de vida de la mujer en el trabajo, bajo las mismas condiciones que los
hombres.

El articulo 10 se basa en adoptar medidas para reforzar la igualdad de oportunidades,
el trato entre hombres y mujeres, ademas de considerar la infraestructura social,
instalaciones de asistencia y educacion infantil.

El articulo 11 trata sobre la no discriminacion hacia la mujer en seguridad social,

jubilacion, pension y diferencias entre hombres y mujeres.
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e El articulo 12 recae sobre la revision del régimen fiscal que podria frenar el trabajo de
las mujeres.

e Elarticulo 13 promueve que las mujeres puedan conseguir los recursos para el
desarrollo y estén relacionadas con los planes de desarrollo.

e El articulo 14 destaca que se debe garantizar la igualdad de oportunidades y de trato a

los trabajadores de ambos sexos por medidas legislativas, convenios colectivos o

disposiciones contractuales con caracter obligatorio.

e El articulo 15 trata sobre el fortalecimiento de la estructura administrativa nacional
para prevenir la discriminacion.
2.11 Resumen

En los tltimos afos, la equidad de género ha sido tema de estudio de diferentes areas,
dado que, al hablar de equidad de género, se presupone que existe inequidad de género en
distintos sectores y, en concreto, en las empresas del Perq, lo cual conlleva a debates y
revisiones tanto en las empresas privadas como en las entidades del estado por tratar de
equiparar los derechos, obligaciones y beneficios de hombres y mujeres. En presente trabajo,
se utilizara el término equidad de género como regla general, con el objetivo de desarrollar
una metodologia que sirva como base metodologica para certificar la equidad de género en
las empresas del Peru, después de analizar la informacion mundial y nacional referente al
tema, para explicar la problemadtica existente.

Por tanto, este capitulo presenta la literatura disponible sobre los modelos de
certificacion de equidad de género en las empresas, equidad de género y brechas de equidad
de género en las empresas del Pertl, a través de un mapa de la literatura, que constituye una
guia de observacion de todos los temas, definiciones y referencias bibliograficas de manera

ordenada, segiin cada componente.
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Con respecto a los modelos de certificacion de equidad de género en las empresas
privadas, se considero el andlisis de cuatro de ellos, a saber: (a) Manual del Sistema de
Gestion de Igualdad de Género-EQUIPARES (Colombia), (b) Modelo de “Calidad con
Equidad de Género” (Uruguay), (c) Modelo del Sistema de Gestion de Equidad de Género-
Manual de Equidad de Género (México), y (d) Modelo de Equidad de Género MEGA
(Argentina 2009). Para su andlisis, se observo la siguiente estructura: descripcion general del
modelo, instituciones competentes, dimensiones, etapas, requisitos y empresas certificadas
del modelo. En cuanto a las dimensiones, etapas y requisitos, se realiz6 un analisis critico por
modelo, que guarda relacion con el resultado obtenido para el modelo peruano.

En cuanto a la equidad de género en el Pert, la revision de la literatura se enfoco en la
validez internacional y en la ley dentro del Pert. Asi, se utilizo6 el concepto de equidad de
género del Plan Nacional de Igualdad de Género, 2012-2017, dado que toma como referencia
a las Naciones Unidas y ha sido reconocido por varios convenios internacionales; a su vez, se
considero la Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres, promulgada en el
afio 2007, cuyo objetivo es establecer el marco normativo, institucional y de politicas
publicas en todo el Peru, lo cual brinda el soporte necesario para la creacion del modelo
peruano.

Por tltimo, sobre el componente de brechas de género en las empresas privadas del
Perti, la revision de la literatura se centrd en la informacion dada por el WEF (2016), por ser
un organismo privado, internacional e independiente que, a través de un indice general
global, presenta variables relacionadas con la equidad entre hombres y mujeres dentro de las
empresas; asi como en la informacion que aporta el INEI, por ser un organismo rector de los
sistemas nacionales de estadistica e informatica del Perti, que recoge datos relevantes sobre el
indice de desigualdad, los indicadores y las brechas de genero enfocados en salud

reproductiva, empoderamiento y mercado laboral.
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En suma, para entender la problematica y los conceptos relacionados con el tema, la
creacion del mapa de literatura constituyo la guia idonea para el analisis de los modelos y la

posterior creacion del modelo de certificacion de equidad de género del Pert.
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Capitulo I1I: Metodologia

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), los estudios exploratorios se
realizan cuando el objetivo es examinar un tema o problema de investigacion poco estudiado,
del cual se tienen muchas dudas o no ha sido abordado con anterioridad, como es el caso de
la certificacion de equidad de género en el Peru. Por ello, esta investigacion tiene un
propdsito exploratorio, con base en un enfoque cualitativo de investigacion-accion para
comprender la problematica de las empresas privadas del Pert en cuanto a la equidad de
género, explorando el contexto de las empresas, sus relaciones laborales y como influyen
estas en la creacion de una cultura organizacional. Sobre esto, Cujar (2013) indicé que la
cultura organizacional comprende el conjunto de significados compartidos y creencias en
poder de una colectividad, concepto que debe adoptarse para que las empresas integren la
equidad de género asociada a competencias del personal en su gestion.

Dentro de la estrategia cualitativa, para determinar el marco conceptual, se sigui6 el
estudio de casos multiples bajo un disefio holistico, enfocado en un disefio de investigacion-
accion. Sandin (2003, p.161), al respecto, sefial6 que la investigacidn-accion pretende
esencialmente propiciar el cambio social, transformar la realidad y que las personas tomen
conciencia de su papel en ese proceso de transformacion. Tal cambio social se centra en la
equidad de género en las empresas, por lo cual esta investigacion analiza los diferentes
modelos de sistema de gestion de equidad de género existentes encontrados en la realidad
latinoamericana, contrastandolos con datos estadisticos a nivel nacional del Instituto Nacional
de Estadistica e Informéatica (INEI), con el fin de determinar las bases metodologicas para
certificar la equidad de género en las empresas privadas del Peru.

3.1 Diseiio de la Investigacion
El enfoque de la investigacion es cualitativo, del tipo no experimental, con un alcance

exploratorio, orientado a formular un modelo de certificacion de equidad de género para las
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empresas privadas del Peru. El disefio de la metodologia estara estructurado por tres fases: (a)
analizar la revision de la literatura y su estudio, (b) identificar los requisitos aplicables a un
sistema de gestion de equidad de género en el Peru contrastados con los modelos estudiados,
(c) disenar la propuesta del modelo de certificacion de equidad de género. Las fuentes de
informacion que se utilizaron son las siguientes: modelos o sistemas de gestion de equidad de
género de otros paises, leyes, tesis, revistas especializadas, normas técnicas, libros y paginas
webs de instituciones del Estado. Para esta investigacion, cada requisito identificado de los
modelos de equidad de género se considerd como dato. Los instrumentos utilizados fueron
los siguientes: (a) matrices de doble entrada: una matriz para seleccionar los modelos y otra,
para seleccionar las dimensiones; y (b) andlisis de contenido cualitativo. De acuerdo con
Ochoa (2015), las matrices de doble entrada son “formatos de organizacion de datos en los
que una informacién cualitativa y cuantitativa se organiza de acuerdo con un doble eje,
horizontal y vertical, que ordena y sistematiza datos o elementos de informacion relacionados
entre si (Campbell-Kelly, Croarken, Flood, Robson, 2003, citado en Gabucio et al., 2010)”
(p. 30).
3.2 Justificacion del Disefio

El disefio de la investigacion tiene un enfoque cualitativo, debido a que “se guia por
areas o temas significativos de investigacion, desarrollando preguntas e hipdtesis antes,
durante o después de la recoleccion y analisis de datos” (Hernandez et al., 2014, p. 7).
Asimismo, es de caracter no experimental porque recolecta datos de los modelos existentes,
sin experimentar sobre ellos. Asi también, tiene un alcance exploratorio porque en la
actualidad no existe un modelo que certifique la equidad de género en el pais. La estrategia
utilizada, estructurar la investigacion en fases, permite un mayor control y flexibilidad sobre
el objetivo del estudio, ya que se trata de disefiar o crear una metodologia no existente. La

seleccion de instrumentos favorecerd la eleccion de los modelos y su anélisis sistematico.
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3.3 Objetivos de la Investigacion

El objetivo principal de la investigacion es proponer un modelo de certificacion de
equidad de género en las empresas privadas del Peru para el 2018.

Como objetivos secundarios, se plantean los siguientes: (a) proponer los requisitos
aplicables a un sistema de gestion de equidad de género y (b) proponer las etapas que
componen el modelo de certificacion de equidad de género.

3.4 Seleccion de los casos

Creswell (2009, citado en Hernandez et al., 2014) sefiald que “el muestreo cualitativo
es propositivo, las primeras acciones para elegir la muestra ocurren desde el planteamiento
mismo y cuando seleccionamos el contexto, en el cual esperamos encontrar los casos que nos
interesan”. Por su parte, Hernandez et al. (2014) también indicaron que, dentro de los tipos
de muestras existentes para las investigaciones cualitativas, se suelen utilizar las muestras no
probabilisticas o dirigidas, que no utilizan la generalizacion en términos de probabilidad y
cuya eleccion de elementos depende de razones relacionadas con las caracteristicas de la
investigacion. Estos elementos pueden ser escenarios, individuos o eventos especificos que
seran escogidos para cumplir con los objetivos del estudio.

En la seleccion de casos de la presente investigacion, los modelos de certificacion
analizados fueron aquellos en donde se encontrdé mayor informacion disponible, y con base
en una matriz de doble entrada, se seleccionaron los modelos finales, considerando los
siguientes criterios: (a) informacion disponible, si se hall6 informacion detallada suficiente;
(b) similitud y diferencias en dimensiones; (c) enfoque en empresas privadas, por ser el
segmento en el cual se implementara el modelo; (d) alcance geografico, aplicabilidad de
certificacion a nivel nacional o global; (e) basado en el modelo GEM, si se basa en el modelo
del Banco Mundial; y (f) modelo certificable, si su alcance es certificar a las organizaciones

en equidad de género. Los modelos que cumplieron con los criterios seleccionados fueron: (a)
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Manual del Sistema de Gestion de Igualdad de Género-EQUIPARES (Colombia), (b) Modelo
de “Calidad con Equidad de Género” (Uruguay), (c) Modelo del Sistema de Gestion de
Equidad de Género-Manual de Equidad de Género (México), (d) Modelo de Equidad de
Género MEGA (Argentina 2009).

3.5 Confidencialidad

Debido al caracter publico de la informacion, no se requiri6 la proteccion de la
privacidad de las fuentes utilizadas.

3.6 Procedimiento para elaborar el Modelo de Certificacion de Equidad de Género
(MCEG)

Como parte del procedimiento de elaboracion del MCEG, se realizaron los siguientes
pasos: (a) busqueda de informacion, (b) revision de modelos encontrados, (c) seleccion de los
modelos, (d) seleccion de las dimensiones, (e) desarrollo del MCEG vy (f) elaboraciéon de los
requisitos.

Las fuentes de informacion para la elaboraciéon del modelo fueron los modelos de
certificacion de equidad de género, sistemas de gestion de equidad de género, informes y
reportes de equidad de género desarrollados en América Latina y Europa, procedentes de los
siguientes paises: Argentina, Chile, Colombia, México, Costa Rica, Suiza, Espafia y Uruguay.

Tras la busqueda de los diferentes modelos, se procedi6 con la revision y anélisis de
cada uno de ellos. Posteriormente, y para poder seleccionar los modelos finales sobre los
cuales se elabord el MCEQG, se utilizo la matriz de seleccion de modelos. Luego, se cred una
matriz de doble entrada para elegir las dimensiones previamente identificadas en la revision
de cada modelo, validadas mediante la revision de dos documentos: Declaracion sobre la
igualdad de oportunidades y de trato para las trabajadoras de la Organizacion Internacional
del Trabajo-OIT (1975) e Igualdad de Género en las Empresas-Como avanzar con un

Programa de Certificacion de Sistemas de Gestion de Equidad de Género PNUD (2010).
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Una vez elegidos los modelos y las dimensiones, se desarrollo el MCEG, segun el
ciclo de Deming. Las etapas que se definieron para el MCEG fueron las siguientes:
Planificacion, Implementacion, Verificacion y Certificacion y Mejora. Asimismo, se
desarroll6 el Ciclo de Deming, referido en los modelos estudiados, el cual busca identificar,
comprender y gestionar las etapas de forma interrelacionada, de forma que se visualice a la
organizacion como una totalidad que incorpore medidas integrales en pro de la eficacia y
eficiencia y el logro de sus objetivos. Finalmente, se analizaron los requisitos de las etapas de
los modelos seleccionados para adaptarlos y, a partir de ello, disenar los requisitos ideales
para el MCEG.

3.7 Instrumentos

Los instrumentos empleados para la elaboracion del MCEG responden a la
disponibilidad de informacién y alcance de acuerdo con los objetivos planteados en la
investigacion. Por una parte, se emplearon tres matrices de doble entrada que ayudaron a
seleccionar los modelos y dimensiones finales: (a) Matriz de seleccion de modelos, (b) Matriz
de datos principales relevantes a los Modelos de Equidad de Género y ¢) Matriz de seleccion
de dimensiones. En este apartado, se presentan las matrices, en forma genérica, para
visualizar las variables analizadas y las opciones de su contenido (ver Capitulo 4).

Para la matriz de seleccion de modelos, se determinaron seis criterios (descritos en el
apartado de Seleccion de los casos): (a) informacion disponible, para cumplir con los
objetivos de la investigacion y analizar con mayor alcance, (b) similitud en dimensiones, ya
que permite identificar los modelos que utilizan los mismos criterios, (c) enfoque a empresas
privadas, dado que el modelo de certificacion esta orientado a empresas privadas y no
publicas, (d) alcance geografico, para determinar los modelos que pueden ser utilizados en
cualquier pais del mundo, (e) basado en el modelo GEM, ya que paises latinoamericanos

estudiados en la investigacion replicaron dichos modelos, y (f) modelo certificable, pues en el
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alcance de la investigacion se especifica que tiene que ser un modelo certificable. (Ver Tabla

5).
Tabla 5
Matriz de Seleccion de Modelos
Modelo Colombia Chile  México  Argentina Costa  Suiza  Espafia  Uruguay
Criterio Rica
a) Informacion SI/NO SI/NO SI/NO SI/NO SI/NO SI/NO SI/NO  SI/NO
disponible ) ) ) ) ) ) ) )
b) Similitud de SI/NO SI/NO SI/NO SI/NO SI/NO  SI/NO SI/NO SI/NO
dimensiones ) ) ) ) ) ) ) )
c¢) Enfoque a SI/NO SI/NO SI/NO SI/NO SI/NO SI/NO SI/NO SI/NO
empresas privadas
d) Alcance SI/NO SI/NO  Si/NO SI/NO SI/NO  SI/NO SI/NO  SI/NO
geografico
e) Basado en el Si/NO SI/NO  SI/NO Si/NO SI/NO SI/NO Si/NO  Si/NO
Modelo GEM ) ) ) ) ) ) ) )
f) Modelo SI/NO SI/NO SI/NO SI/NO SI/NO SI/NO SI/NO SI/NO
certificable
Total

En cuanto a la matriz de datos relevantes de los Modelos de Equidad de Género, cabe

sefialar que se trata de una matriz informativa. Para ello, se establecieron seis criterios

predominantes que retinen los datos mas distintivos de cada modelo de manera ordenada, a

saber: (a) Pais, (b) Afio, (c) Entidad responsable, (d) Leyes asociadas al modelo, (¢) Nombre

del plan de equidad y (f) Ministerio correspondiente. (Ver Tabla 6).

Para el caso de la matriz de seleccion de dimensiones, se observaron 14 dimensiones

en total, por ser predominantes en los cuatros modelos seleccionados, a saber: (a)

reclutamiento y seleccion, (b) promocion y desarrollo profesional, (¢) capacitacion, (d)

remuneracion y salario, (e) conciliacion de la vida familiar y laboral con corresponsabilidad

social, (f) acoso sexual y laboral, (g) ambiente laboral y salud, (h) comunicacion no sexista,

(1) defensa de los derechos del personal, (j) imagen de inclusién y diversidad, (k) acciones

para reducir el techo de cristal, (1) igualdad de oportunidades y compensaciones, (m)

sensibilizacién y comunicacion con enfoque de género y (n) responsabilidad social. Tal como

se indicd, esta matriz fue validada por dos documentos: Declaracion sobre la igualdad de
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Matriz de Datos Relevantes de los Modelos de Equidad de Género
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Caracteristicas Modelo1 Modelo2 Modelo3 Modelo4 Modelo5 Modelo6 Modelo7  Modelo 8
a) Pais Pais 1 Pais 2 Pais 3 Pais 4 Pais 5 Pais 6 Pais 7 Pais 8
b) Ao Afio Afio 2 Afio 3 Afio 4 Afio 5 Afio 6 Afio 7 Afio 8
c¢) Entidad Entidad 1  Entidad2 Entidad 3 Entidad4 Entidad 5 Entidad 6 Entidad 7  Entidad 8
responsable

d) Leyes Ley 1 Ley2 Ley3 Ley 4 Ley5 Ley 6 Ley 7 Ley 8
asociadas al

modelo

¢) Nombre del Plan 1 Plan 2 Plan 3 Plan 4 Plan 5 Plan 6 Plan 7 Plan 8
plan de

equidad

f) Ministerio Ministeri ~ Ministeri ~ Ministeri ~ Ministeri ~ Ministeri ~ Ministeri ~ Ministeri ~ Ministeri
zorresp ondient ol 02 03 04 05 06 o7 08
Total

oportunidades y de trato para las trabajadoras de la Organizacion Internacional del Trabajo-

OIT (1975) e Igualdad de Género en las Empresas-Como avanzar con un Programa de

Certificacion de Sistemas de Gestion de Equidad de Género PNUD (2010). Como resultado,

se obtuvo la siguiente matriz:

Tabla 7

Matriz de Seleccion de Dimensiones

Numero

Colombia

México

Argentina

Uruguay

1
2
3

Dimension 1

Dimension 2

Dimension 3

Dimension n

Dimension 1
Dimension 2
Dimension 3

Dimension n

Dimension 1
Dimension 2
Dimensién 3

Dimensién n

Dimension 1
Dimension 2
Dimension 3

Dimension n

Por otro lado, otro instrumento utilizado fue el andlisis de contenido cualitativo, pues

“permite, por ejemplo, verificar la presencia de temas, de palabras o de conceptos en un

contenido” (Monje, 2011, p. 119). Esta técnica posibilito identificar las dimensiones y

requisitos clave que utilizaron los modelos estudiados para disefiar el MCEG. Cabe resaltar

que, después de analizar la matriz de dimensiones, estas fueron validadas mediante la

revision de dos documentos: Declaracion sobre la igualdad de oportunidades y de trato para
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las trabajadoras de la Organizacion Internacional del Trabajo-OIT (1975) e Igualdad de
Género en las Empresas-Como avanzar con un Programa de Certificacion de Sistemas de
Gestion de Equidad de Género PNUD (2010).

3.8 Resumen

La presente investigacion es de caracter exploratorio, con base en un enfoque
cualitativo del tipo no experimental, a fin de explorar los modelos existentes en los paises de
Latinoamérica, Centroamérica y Europa, para formular un modelo de certificacion de equidad
de género para las empresas privadas del Pert.

Se utilizaron los instrumentos de la elaboracion de las matrices segiin un enfoque
holistico. Las matrices del presente estudio y el analisis de contenido cualitativo son
herramientas apropiadas para la investigacion, puesto que permitieron explorar y analizar los
diversos modelos, con el objeto de brindar una propuesta de modelo de certificacion aplicada
a las empresas privadas del Pert, teniendo en cuenta los requisitos que las empresas privadas
del pais deben considerar para poder implementarlo y, asi, obtener la certificacion en equidad

de género.
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Capitulo IV: Presentacion y Discusion de Resultados

En este capitulo se da a conocer la propuesta del modelo como producto final, luego
de la revision de los cuatro modelos descritos en los capitulos anteriores, el analisis e
interpretacion de los datos y los resultados obtenidos. Se estructur6 un modelo aplicable a la
realidad peruana, estableciendo dimensiones, etapas y requisitos que las empresas privadas
del Pert deben gestionar para poder obtener una certificacion o sello de equidad de género.
4.1 Analisis e Interpretacion de Datos

Tras la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de la informacion, se procedio a
realizar el tratamiento correspondiente para el anlisis. El proceso de anélisis e interpretacion
de datos de la investigacion se baso en tres lineamientos que responden a las preguntas
especificas de investigacion, mencionadas anteriormente, y complementan la pregunta
general, estos fueron los siguientes:

a) Identificacion y propuesta de los criterios necesarios a incluir en la matriz de
seleccion de modelos. En esta fase, se realizo una revision reiterada de la informacion
para comprender los criterios a utilizar y obtener una lista final de criterios que
posibilite la seleccion de los modelos.

b) Andlisis de los datos de relevantes de cada modelo investigado. (ver Tabla §9).

c) Andlisis de las dimensiones de los modelos seleccionados. En esta fase, el analisis
comprendio el proceso de reduccion de las dimensiones consideradas clave, mediante
el andlisis de contenido de los cuatro modelos seleccionados.

d) Identificacion de los requisitos, seleccionados de acuerdo con las ocho dimensiones
establecidas.

La informacién se analizo, ademas, desde diversas perspectivas, tales como los
antecedentes demograficos, laborales y educativos de hombres y mujeres. Como resultado de

lo expuesto, se presentan las matrices trabajadas a continuacion:
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Tabla 8
Matriz de Seleccion de Modelos (Desarrollada)
Modelo Colombia Chile  México  Argentina Costa  Suiza  Espafia  Uruguay

Criterio Rica
8) Informacion s S si s s NO NO S
disponible
b) Similitud de s NO si S S NO NO S
dimensiones
¢) Enfoque a s NO s s s S NO s
empresas privadas
d) Alcance NO NO NO NO NO si NO NO
geografico
¢) Basado en el . , . ,
Modelo GEM SI NO SI SI NO NO NO SI
f) Modelo . . . . . ,
certificable SI NO SI SI SI SI NO SI
Total 5 1 5 5 4 3 0 5

De acuerdo con esta matriz, se seleccionaron los cuatro modelos que obtuvieron la

mayor puntuacion. (ver Tabla 10).

Tabla 10

Matriz de Seleccion de Dimensiones (Desarrollada)

Numero Colombia Meéxico Argentina Uruguay
Reclutamiento y Reclutamiento y Reclutamiento y Formacu?n,
1 - .y -y reclutamiento y
seleccion seleccion de personal seleccion del personal .,
seleccion
5 Promocion y Capacitacion Promocion y Infraestructura y
desarrollo profesional P capacitacion ambiente de trabajo
o, . . Sistema de
3 Capacitacion Desarrollo profesional ~ Desarrollo profesional .
remuneraciones
., Igualdad de Eq1}1§ad en las
Remuneracion y - politicas de Plan Anual de
4 . oportunidades y e o
salario cOmDensaciones conciliacion vida Capacitacion
P familiar-vida laboral
Conciliacion de la
5 vida familiar y laboral Vida familiar y laboral Acoso sexual y
con ambiente laboral
corresponsabilidad
Ambiente laboral y Imagen de inclusion
6 Acoso sexual y laboral  calidad de vida en la nagel y
N diversidad
organizacion
Ambiente laboral y Salud en la Acciones para reducir
7 o .
salud organizacion el techo de cristal
L Sensibilizacion y
Comunicacioén no L
8 . comunicacion con
sexista .
enfoque de género
9 Responsabilidad social
Defensa
10 organizacional de los

derechos
fundamentales
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Tabla 9
Matriz de Datos Relevantes a los Modelos de Equidad de Género (Desarrollada)
Nombre del Sistemas de Gestion de
Manual del Sistema de Igualdad de Género y Modelo de Equidad de Género, Modelo de Equidad de Género para la Sistema de Gestion en Modelo Economic ~ Modelo de Plan de igualdad Modelo de Calidad con
Modelo Gestion de Igualdad de Conciliacion de la Vida MEG Argentina, MEGA Igualdad y Equidad de Dividends for Equidad de Género
Género EQUIPARES Laboral, Familiar y Personal: Género, SIGEG Gender Equality
Requisitos-Chile (EDGE) —Suiza
a) Pais COLOMBIA CHILE MEXICO ARGENTINA COSTA RICA SUIZA ESPANA URUGUAY
b) Afio 2003 2012 2003 2009 2002 2011 2007 2009
c¢) Entidad Instituto Nacional de las
responsable Mujeres (INMUJERES)
Servicio Nacional de la Mujer Instituto Nacional de las Instituto Nacional contra la discriminacion, la  Instituto Nacional de las EDGE Instituto de la Muier Instituto Nacional de las
Consejeria Presidencial (SERNAM) Mujeres INMUJERES) Xenofobia y el Racismo (INADI) Mujeres (INAMU) J Mujeres INMUJERES)
para la Equidad de la
Mujer
d) Leyes I La Ley General de Acceso de I.Ley 11.577, 14/10/1950.
asociadas al las Mujeres a una Vida Libre de .
o . . . Articulos 16 y 17.
delo 1.Ley N° 20.348 (Equidad Violencia. -
o salarial) 1. Ley N° 26.485 Ley de proteccion integral I Ley orgdnica 3/2007 para
1.Ley 823 de 2003 ey . cydep . & 1. Ley contra el la igualdad efectiva entre 2. Ley 16.045, 2/06/1989.
2. Ley General para la Igualdad  para prevenir, sancionar y erradicar la hosti . | - homb
2.Ley Numero 20.005-2005 entre Hombres y Mujeres violencia contra las mujeres en los ambitos ostigamiento sexual en mujeres y hombres
2.Ley 1257 de 2008 . . ' . el empleo y la docencia 3.Ley 17.215, 24/09/1999.
Tipifica y sanciona el acoso en que desarrollen sus relaciones 476 - ) 39/1999
sexual 3. Ley Federal para Prevenir y interpersonales No. 747 -Ley para
Lo LT promover la conciliacion de 4. Ley 17.242(20/06/2000)
Eliminar la Discriminacion. . o
3.Norma Chilena de Igualdad de la vida familiar y !aboral de
Género 3262 4. Ley del Instituto Nacional de las personas trabajadoras 5.Ley 17.817 (06/09/2004)
las Mujeres y la Ley Federal del
Trabajo.
¢) Nombre del Plan de Accién Programa Nacional para la
plan de equidad Indicativo 2013-2016 de Igualdad de Politica Nacional para la ., ., Primer Plan Nacional de
la Oportunidades y no ) Teualdad v Equidad de Plan de Accion de la  Plan de accién para la Teualdad de Oportunidades
Politica Publica Nacional Plan de Igualdad entre Hombres  Discriminacion contra las Gge;lnero 2(})707(_1201 7 OIT sobre la igualdad de Mujeres y Dgg rechos 2 00;)_2 011 y
de Equidad de Género y Mujeres Mujeres 2013-2018 igualdad de género Hombres en la Sociedad de
para las Mujeres 2011-2020 (PROIGUALDAD) 2010-2015 la informacion 2014-2017

f) Ministerio
correspondiente

Ministerio de Trabajo

Ministerio de la Mujer y de la
Equidad de Genero

Ministerio del Trabajo

Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad
Social

Ministerio de Trabajo y
Seguridad
Social

Ministerio de Sanidad,
Servicios Sociales e Igualdad

Ministerio de Desarrollo
Social

Total
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El criterio para seleccionar las dimensiones parti6 de la premisa de que al menos dos
modelos debian considerarlas, por ello el resultado de ocho dimensiones que sirvieron para
disefiar el MCEG, donde se encuentran detalladas.

4.2 Modelo de certificacion de equidad de género (MCEG)

El modelo de certificacion de equidad de género (MCEG) es el resultado de la
revision de modelos en diferentes partes del mundo, con el fin de encontrar el modelo ideal
para la realidad peruana. Este modelo, en primera instancia, cuenta con principios a seguir
por parte de todos los actores que participan en la implementacion del modelo; asimismo,
cuenta con un objetivo general y objetivos especificos para mostrar la claridad y
transparencia del modelo, especificando su alcance, para que todas las empresas privadas del
Perti puedan participar en la implementacion del MCEG de manera voluntaria, sin ninguna
restriccion. Adicionalmente, presenta las dimensiones en las cuales se basa el modelo, a fin
de cumplir con todas las etapas de certificacion (planificacion, implementacion, verificacion
y certificacion), para luego continuar con la etapa de mejora, incluyendo cada etapa los
requisitos necesarios para obtener la certificacion.

4.2.1 Principios

El MCEG esta basado en los principios que se detallan en adelante y que se
determinaron fundamentales. Se realiz6 una seleccion de los principios regentes en los otros
modelos latinoamericanos existentes, estos son los siguientes:

1. Mejora continua; el modelo pretende mejorar los procesos de equidad de género en
las empresas privadas, mediante acciones correctivas y de mejora.

2. Enfoque basado en procesos; el modelo pretende mejorar la eficiencia y eficacia de la
organizacion, para alcanzar los objetivos definidos en la equidad de género, a través

del cumplimiento de sus requisitos.
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Participacion voluntaria; en el modelo podran participar diferentes empresas privadas,
independientemente del tamafo y ubicacion geografica, ya que el modelo es adaptable
a la realidad requerida.

Liderazgo de la alta direccion; la alta direccion tiene que demostrar liderazgo con
hechos, no solo declarando sus intenciones. El liderazgo debe demostrarse desde la
alta direccion, para servir de ejemplo al resto de la organizacion.

Concientizacion; dar a conocer el modelo de certificacion de equidad de género en
todos los niveles, involucrando al personal en las tareas e implementacion de equidad
de género.

Basado en las capacidades existentes; analizar la cultura de la organizacion,
tecnologias, recursos y estructura, para conocer la aplicacion metodologica de la
equidad de género.

Igualdad de oportunidades; las oportunidades que se puedan presentar en la
organizacion deben ser alcanzables tanto para hombres como para mujeres, ambos
deben tener las mismas posibilidades de acceder a ellas.

Equidad de género; todas las personas, sin importar el género, son iguales ante la ley,
por lo que todo tipo de distincidon de género debe apartarse, tanto en el papel como en
la mente de las personas. Se trata de dar a cada quien lo que le corresponda, sin
distincion de género; dar un trato justo a hombres y mujeres.

No discriminacion; trato igualitario a todas las personas, sin distincion por su raza,
lugar de nacimiento, religion, edad, orientacion sexual, etc.

No androcentrismo; el lenguaje usado no toma como centro al varon, sino tanto al
vardn como a la mujer, especificando que ambos realizan las mismas actividades.
4.2.2 Objetivos

El objetivo general es incorporar la equidad de género en las empresas privadas del
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Perti. Los objetivos especificos son:
a) Reducir las brechas de género en las politicas, normas y procedimientos de las
empresas privadas.
b) Proponer medidas de equidad de género a incorporar en la gestién organizacional.
c) Fomentar la equidad entre hombres y mujeres en la que exista una redistribucion de
roles sociales, igualdad de oportunidades y retribucion equitativa.
4.2.3 Alcance
El alcance del MCEG es certificar a las empresas privadas del Peru en equidad de
género, cualquiera sea su tamafo; esto es, que desarrollen un cambio organizacional y
cultural dentro de sus organizaciones para que mantengan politicas y normas que reduzcan,
minimicen o eliminen las brechas de género. Este cambio debe ser voluntario y debe lograr el
compromiso de todo el personal y areas de la empresa, en particular de quienes estén
involucrados en el comité de equidad de género. A corto, mediano y largo plazo, las
organizaciones que se certifiquen y consigan el sello de equidad obtendran beneficios que
sumen a los objetivos estratégicos de la alta direccion, lo que haré de ellas empresas mas
competitivas en su sector.
4.2.4 Dimensiones
Las dimensiones sobre las que se basa el MCEG son las siguientes:
1. Reclutamiento y seleccion
Proceso por el cual las empresas contratan a personal adecuado para ocupar un puesto
determinado en la organizacion. El modelo de equidad de género busca que el proceso
se concentre en las habilidades y aptitudes de la persona, sin discriminar el género,
brindéandoles las mismas oportunidades a todos los postulantes, mediante
procedimientos claros que fomenten la transparencia del proceso.

2. Promocidn y desarrollo profesional
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Proceso que busca clarificar la importancia y significado de los puestos de trabajo
para beneficio de las personas; adicionalmente, busca estimular a las personas para
que consigan mejores resultados, siendo valoradas, objetivamente, las contribuciones
individuales. Identifica el grado de adecuacion de las personas a los puestos y
optimiza las capacidades personales, siempre bajo un modelo de equidad de género,
para asegurar que hombres y mujeres tengan las mismas oportunidades y acceso a la
misma informacion de promocion y ascenso, bajo procedimientos claros dentro de la
organizacion.

Capacitacion

La capacitacion en género de los trabajadores y trabajadoras de las organizaciones
resulta vital por ser estos agentes fundamentales en el proceso de su implementacion,
manejo y perfeccionamiento. Permitira la adquisicion de nuevas competencias y
conocimientos, siendo un mecanismo clave que posibilitara el logro del desarrollo
profesional y la promocion laboral en igualdad de condiciones, tanto a hombres como
a mujeres de diferentes areas, jefaturas, gerencias u otros cargos de manera
permanente.

Remuneracién y salario

Las politicas de remuneracion y salario son instrumentos estratégicos en la mejora de
la calidad de vida y trabajo, ejerciendo un importante impacto sobre el personal de la
empresa. Las remuneraciones y salarios pueden incidir directamente en disminuir la
pobreza y en la mejora de los mercados de trabajo, temas de gran importancia para el
personal. Ademas, cumplen un papel muy importante en la disminucion de las brechas
de ingresos entre hombres y mujeres; por esta razon, es recomendable que las
empresas en general busquen establecer remuneraciones y salarios acordes con los

estandares que aseguren condiciones adecuadas de calidad de vida.
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5. Conciliacion de la vida familiar y laboral con corresponsabilidad social

La conciliacion entre la vida laboral y la vida familiar es estrictamente necesaria para
que las personas puedan desempefiarse de la mejor manera en ambos escenarios. Se
trata de encontrar la formula que permita a hombres y mujeres cumplir con sus
obligaciones y reclamar sus derechos en ambas facetas de sus vidas. De esta manera,
se logrard una sociedad maés justa y equitativa, pues las personas podran desarrollarse
profesionalmente y, a la vez, atender sus responsabilidades familiares.

Acoso sexual y laboral

El acoso sexual y laboral es comun en las organizaciones, pues corresponde a una
naturaleza inherente al ser humano, indeseada, pero humana al fin. Tal acoso se
manifiesta de diferentes maneras, verbales y fisicas, lindando con la ofensa y la
humillacion. Por ello, es fundamental que las organizaciones establezcan mecanismos
que mitiguen los casos de acoso, en la prevencion, deteccion y solucion de aquellos
casos que se presenten. La igualdad de oportunidades se conseguird al establecerse
férmulas que permitan a hombres y mujeres denunciar los actos de acoso sexual y
laboral dentro de la organizacion.

Ambiente laboral y salud

Tanto mujeres como varones deben gozar de manera igualitaria de un clima laboral
agradable, sin discriminacidn, fomentando los valores institucionales. Por otro lado,
mujeres y varones estan expuestos a los mismos riesgos en el trabajo; sin embargo,
dada la naturaleza reproductiva de la mujer, deben evitarse en su caso trabajos que
exijan mayor esfuerzo o pongan en peligro su salud.

Comunicacion no sexista

La comunicacion oral o escrita es un constructo social que varia en el tiempo, por lo

que se adapta las necesidades, en este contexto, de equidad entre mujeres y hombres.
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Se trata de revertir las situaciones en las que se excluya o ignora a la mujer en el
lenguaje diario, ya sea oral o escrito, basicamente debido a los roles tradicionales
asignados a la mujer.

4.2.5 Descripcion del modelo

El Modelo de Certificacion en Equidad de Género es un sistema estructurado en
cuatro etapas, con la finalidad de que los procesos puedan ser gestionados de manera
interrelacionada y ciclica, siguiendo la metodologia PHVA (Planificar, Hacer, Verificar y
Actuar). Para el desarrollo de este modelo, se plantearon las siguientes etapas: Planificacion,
Implementacion, Verificacion y Certificacion y Mejora.

El modelo, finalmente, tiene como propoésito certificar una gestion integral; es decir,
certificar la implementacion o cumplimiento de los requisitos planteados en el modelo y que,
ademas, estos estén alineados con la vision y mision de la organizacion.

4.2.6 Actores

Los actores que tienen un papel preponderante en la implementacion del MCEG
porque se ocupan de temas referentes a la equidad de género son los siguientes:

e Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables (MIMP), como encargado de la

igualdad de oportunidades para la mujer, es el responsable de coordinar y vigilar
la aplicacion de la Ley 28983 Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres, con apoyo del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo
(MINTRA), ya que es un ente que premia las buenas practicas laborales a nivel
nacional en la categoria Promocion de igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres, subcategoria igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

e La organizacion, que de modo voluntario implementa el MCEG en su gestion

empresarial.
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e El ente certificador, el cual se encarga de la ejecucion de la auditoria que permitird
a la organizacion obtener la certificacion.

4.2.7 Etapas y requisitos

A continuacion, desde la Figura 5 hasta la Figura 25 se describen las etapas y los
requisitos de este modelo. La etapa de Planificacion cuenta con los siguientes lineamientos:
compromiso de la alta direccion, responsabilidades del comité de equidad de género,
diagndstico organizacional con perspectiva de género, establecimiento de la politica de
equidad de género, plan de accion para la implementacion del MCEG y documentacion. La
etapa de Implementacion contiene las ocho dimensiones anteriormente descritas. En la etapa
de Verificacion y Certificacion los requisitos se agruparon en los siguientes items: monitoreo
y control, cumplimiento legal, oportunidades de mejora, control de registros, auditoria interna

y externa. Finalmente, en la etapa de Mejora se encuentras lo requisitos de mejora continua.

Compromiso de la alta direccion

1. Asegurarquelaalta direccion de la organizacion se comprometacon el
cumplimientodel modelo.

2. Conformaruncomité de equidad de género con personal de la organizacion.

3. Nombraralresponsable del comité de equidadde género.

4. Facilitary dotar al comité de equidad de género con recursos necesariosparala

implementaciondel MCEG.

:E 5. Difundiral personal detodaslasareasde la organizacion la creacion del comité
§ de equidadde género, sus representantes, funciones y responsabilidades.

= 6. Establecer, redactar, aprobar, documentary difundir una politicade equidad de
g género, alineados con las politicas organizacionales.

Figura 5. Etapa de planificacion: Compromiso de la alta direccion.
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Planificacion

. Asegurar el cumplimientode los requisitos.

. Analizarlosresultadosde las auditoriasinternasy externas.

Responsabilidades del Comité de Equidad de Género

Realizary vigilar la aplicacion de un diagnostico organizacional con perspectivade
género.

Organizar reuniones periodicamente pararevisarel cumplimientode los
requisitos.

Elaborarregistrosde la realizacion de las revisiones hechas por |a alta direccion.

Evaluarla politica de equidad de génerorespectoal entendimientoy

conocimientodel personaly su efectividad enla difusion.

Figura 6. Etapa de planificacion: Responsabilidades del Comité de equidad de género.

Diagnostico organizacional con perspectiva de género

Planificacion

. Asegurar que el diagnostico organizacional con perspectivade género serealice

. Asegurar quetodalainformacionrecolectaday analizada por el diagnosticose

periodicamente porel comité de equidad de género.

desagregue porgeénero.

Elaborary documentar un reporte del diagnostico de la organizacion.

Figura 7. Etapa de planificacion: Diagnostico organizacional con perspectiva de género.
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Establecimientode la Politica de Equidad de Género

Promoverlaequidaddetratoy oportunidades entre hombresy mujeres.
Combatirla discriminacion de género.

Defender los derechoshumanosdel personal.

d wN e

Establecermedidas especificas paraprevenir, atendery sancionar cualquiertipo

de acoso sexual y hostigamientolaboral.

w

Cumplirlanormativalegal en equidad de género.
6. Promoverlaarmoniadelavidalaboral conla vida personal y familiardel

personal.

Planificacion

Figura 8. Etapa de planificacion: Establecimiento de la politica de equidad de género.

Plan de Accion para la implementacion del MCEG

1. Elaboraruncronogramaqueindique tiempos, responsablesyavancesdela

implementaciondel MCEG.

2. Definir objetivos organizacionalesen equidad de género que seran especificos,

medibles, alcanzables, realizables y con tiempos definidos.

3. Establecerun procedimientoefectivo paraquela altagerenciaconel apoyo del
comité de equidad de género puedanasegurar el cumplimientode los requisitos
del MCEG entodoel personaldela organizacion.

. Asegurar que los objetivosy el plan de accion sean congruentes con los

resultados del diagnostico organizacional.

Planificacion
B

Figura 9. Etapa de planificacion: Plan de accion para la implementacion del MCEG.
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Documentacion

1. Elaborarun procedimientoque determine los niveles de revisiony aprobacionde
los documentos del MCEG antes de su publicacion. Este procedimientotiene que
estar documentado.

2. Validarque entodoslosdocumentosdel modelo se utilice un lenguaje
incluyente.

3. Asegurarladisponibilidad, claridad y legibilidad de las evidenciasdel
funcionamiento del modelo, las mismas que deberan estar organizadas de tal

manera que faciliten su presentacion en las auditorias.

Planificacion

Figura 10. Etapa de planificacion: Documentacion.

Sensibilizacional personal de la organizacion

1. Laalta direccion debe sensibilizar al personal de la organizacion estableciendo
mecanismos de comunicacion que permitatransmitir laimportanciade este

modelo.

Implementacion

Figura 11. Etapa de implementacion: Sensibilizacion al personal de la organizacion.
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Aplicacion delos requisitos de Reclutamientoy Seleccion

1. Contarconun procedimientodocumentado que describalos parametrosparael
reclutamientoy seleccion.

2. Asegurar que las empresas no soliciten examenesde VIH, embarazo o gravidez a
los aspirantes.

3. Laconvocatoriaparalaplazadebeindicar de manera explicita para mujeresy

- r

Implementacion
~J [9)] o B~

hombres.

Evitar utilizar el término deseable paravarones o mujeres.
Evitar un lenguaje sexista en los avisos de convocatoria.

Contar un procedimientode evaluacionsin ponderarel género.

Evitar la ocupacion de puestos de maneratradicional de acuerdo al sexo.

Figura 12. Etapa de implementacion: Aplicacion de los requisitos de reclutamiento y

seleccion.

Aplicacion de los requisitos de Promocion y Desarrollo Profesional

1. Asegurar que hombresy mujerestenganacceso ala mismainformacionde
promociony ascenso.

2. Contarconun procedimiento documentadoexplicito que asegure que hombresy

"

Implementacion

mujeres tengan las mismas oportunidadesa promocionesy ascensos.
3. Contarconun procedimientodocumentado de evaluacion de desempefio del

personalsin distincion entremujeresy hombres.

Figura 13. Etapa de implementacion: Aplicacion de los requisitos de promocion y desarrollo
profesional.
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Aplicacion de los requisitos de Capacitacion

- r

Implementacion

Contar con un procedimiento documentado que identifique las necesidadesde
capacitaciondel personal.

Establecer programasde capacitacionparamujeresy hombres.
Comunicaratodo el personal los programasde capacitaciondisponibles.

Capacitarentemas de géneroatodo el personal.

Figura 14. Etapa de implementacion: Aplicacion de los requisitos de capacitacion.

Aplicacion de los requisitosde Remuneracion y Salario

-

Implementacion

Establecerun procedimiento con criterios objetivosde evaluaciona hombresy
mujeres para remuneraciones.

Garantizarque los salarios parael personal confunciones o responsabilidades
similaressean los mismos.

Velar por la transparenciaen la comunicacion hacia el personal respectoal detalle

de susingresoscuandoel personal lo soliciten.

Figura 15.

Etapa de implementacion: Aplicacion de los requisitos de remuneracion y salario.
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Aplicacion de los/requisitos de Vida familiar y laboral

1. Asegurar que tanto hombres y mujeres no pierdan su posicion o cargo ante licencias por
temas de maternidad o paternidad.

2. Establecer beneficios relacionados al balance que debe existir entre la vida familiar y laboral
del personal asegurando la flexibilidad de horariosy los permisos para atender
responsabilidades familiares y personales.

3. Como parte de la flexibilizacion de horarios, se deben promover acuerdos para que hombres

= r

Implementacion

y mujeres puedan desarrollar sus actividades fuera del centro de labores para atender en
paralelo responsabilidades de maternidad o paternidad.
4. Asegurar se establezca un lactario para la tranquilidad de las madres con infantes lactantes.
5. Difundir toda la informacion relacionada a licencias y permisos asi como los criterios

establecidos para otorgarlos.

Figura 16. Etapa de implementacion: Aplicacion de los requisitos de vida familiar y laboral.

Aplicacion de los requisitos de Acoso sexual y laboral

1. Establecerprocedimientos para recibir, investigar, realizarel seguimientoy
sancionar casos de acoso sexual.

2. Aplicarlos principiosde imparcialidad, confidencialidad, neutralidade
independencia en la resolucion de las quejas o denunciassin discriminar el

geénero.

= r

Implementacion

3. Brindarcapacitacionesreferentesal acoso sexualy violencia contrahombresy

mujeres.
4. Establecerunalinea de denuncia para manifestar actosindebidos, malas

practicas, acosos sexuales, hostigamientos y otros.

Figura 17. Etapa de implementacion: Aplicacion de los requisitos de acoso sexual y laboral.
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La empresano asignaraactividades a sus colaboradorespor tradicion enroles de
género.

Fomentar e incentivar las pausas activas atodo el personal mediante campafias
periodicas.

Establecercampafasde salud referentes a detecciontemprana de enfermedades
particularesde hombresy mujeres.

Asegurar que el personal no utilice imageneso motivossexistasensu areade
trabajo.

Realizaractividadesde recreacione integracion sin discriminacionde género.

1.

2.

= 3.
e
o
o]
e

o 4,
£
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= 5.
E

Figura 18.
salud.

Etapa de implementacion: Aplicacion de los requisitos de ambiente laboral y

Aplicacion de los requisitos de Comunicacion no sexista

- r

Implementacion

Fomentar la sensibilizacion y comunicacion con enfoque de género.
Utilizarimagenesy mensajes incluyentes y no sexistas en toda comunicacion
internay externa através de palabras u objetos que no expresenunsexo en
particular.

Hacer uso de términosgenericos o colectivos que sustituyan palabrasconuna

connotacionalusiva a un sexo en particular.

Figura 19.

Etapa de implementacion: Comunicacion no sexista.
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Monitoreo y control

=

e

g 1. Definirlosindicadoresde formaanual que midanel impacto diferencialde las

(&1

= intervenciones entérminosde género.

t ,

8 2. Documentarlos resultadosdela evaluacion ycompararcada afio sobre igualdad
o de oportunidadesy equidad de género a través de encuestassobrelas practicas
c

© de la organizacion.
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Figura 20. Etapa de verificacion y certificacion: Monitoreo y control.

Cumplimiento legal

c

n°Ml 1. Determinary teneracceso a los requisitoslegalesy otros requisitos relacionados
Q

g con equidadde género.

-E 2. Determinarcomo estosrequisitosse aplican a la organizacion.

QU

oM 3, Teneren cuenta estos requisitoslegalesy otros requisitos cuando se establezca,
-

\g implemente, mantengay mejore continuamente el Modelo de Equidad de

- género.

=

-

o

-

Figura 21. Etapa de verificacion y certificacion: Cumplimiento legal.
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Oportunidades de mejora

..g 1. Cerciorarse que hombresy mujerestomen parte en la determinacionde los

E criterios de evaluacion.

E 2. Evaluarlaequidadde génerode maneraexplicita; entérminosde género.

§ 3. ldentificary documentarun plan de accion para elcierre de cadaunadelas areas

de oportunidad encontradasen las auditoriasinternasy externas.

Asegurarse del cierre de la totalidad de las areasde oportunidad encontradas en

icaciony
=

las auditorias internasy externas.

f

eri

V

Figura 22. Etapa de verificacion y certificacion: Oportunidades de mejora.

Control de registros

=

‘Q

F

*} 1. Laorganizacionelaborara un procedimiento documentado paracontrolarde
= manera periodicatodoslos registrosgenerados del Modelo; asi, definiralos
Q

O controlesnecesarios paraidentificar, almacenary disponer los registros

]

c

S generados.

‘0

]

=

=

S

Q

-

Figura 23. Etapa de verificacion y certificacion: Control de registros.
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Auditoria interna

c

e

F:

15} 1. Laorganizaciondebe planificary ejecutar auditoriasinternas de maneraperiodica
'E pararecabarinformacionsobreel cumplimientodeltotal de los requisitosdel
Q

O modelo.

-_

..g 2. Elalcancede la auditoriaes atodala organizacion.

‘Q

v

=

e

S

Q

=

Figura 24. Etapa de verificacion y certificacion: Auditoria interna.

Auditoria externa

-

ITicacion

1. Laorganizacionsolicita a una empresacertificadorala realizacionde una

auditoriaexternaa fin de lograr |la certificacion en equidad de género, dicha

Cert

certificaciontiene unavigencia de 2 afios.

icaciony

f

Veri

Figura 25. Etapa de verificacion y certificacion: Auditoria externa.



Figura 26. Etapa de mejora: Mejora continua.

Figura 27: Modelo de Certificacion de Equidad de Género (MCEG).
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4.2.8 Consideraciones finales
Entre las consideraciones a tener en cuenta en la implementacion del MCEG, se
observaron las siguientes:

1. Para obtener la certificacion, deben cumplirse todos los requisitos.

2. Es indispensable que la direccion general se encuentre comprometida con los
objetivos del MCEG.

3. Laempresa debe demostrar el tiempo en que las brechas de género fueron reducidas.

4. La certificacion tiene una validez de dos afios.

5. La empresa debera desarrollar un Manual de sistema de gestion de equidad de género
que establezca los procedimientos o instructivos para el cumplimiento de los
requisitos.

6. Para medir el cumplimiento de los requisitos, la empresa establecera un cronograma
de auditorias donde participen todas las areas de la organizacion. Asi, en las auditorias
se revisara el Manual de sistema de gestion de equidad de género, los auditores
observaran los procedimientos asignados a cada area, de acuerdo con el requisito
auditado, para comprobar que se realizd de manera correcta.

7. En el caso de que las auditorias determinen que uno o varios requisitos no fueron
cumplidos, se programara una revision adicional en otra fecha, hasta que se verifique
su cumplimiento.

4.2.9 Proceso de operacionalizacion

En la Figura 27 se muestra el proceso de operacionalizacion del MCEG. Se parte del
conjunto de los cuatro modelos: Modelo de Equidad de Género (MEG)-México, Modelo de
Equidad de Género para Argentina-MEGA, Modelo de Calidad con Equidad de Género para
Uruguay y el Modelo de Gestion de Igualdad de Género EQUIPARES-Colombia. De ellos,

se identificaron 14 dimensiones y requisitos de cada etapa, los cuales fueron contrastados con
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los documentos de la OIT y del PNUD, para luego plasmarlos en las cuatro etapas del
MCEG: Planificacion, Implementacion, Verificacion y Certificacion y Mejora. Asi, se
obtuvieron las ocho dimensiones y los requisitos correspondientes que forman parte del
MCEG.

Para la seleccion de dimensiones se analizaron e investigaron los siguientes
documentos: (a) Igualdad de Género en las Empresas — COmo avanzar con un programa de
certificacion de Sistema de Gestion de Equidad de Género, el mismo que fue elaborado por el
PNUD en el 2010 y el cual establece nueve ejes para una politica de equidad de género; y (b)
la Declaracion sobre la igualdad de oportunidades y de trato para las trabajadoras, elaborado
por la OIT en 1975 pero vigente a la fecha, y que cuenta con 15 articulos. Ambos

documentos sustentan la eleccion de las dimensiones del MCEG.

Modele de Equidad de Género Modelo de Equidad de Género Modelo de Calidad con Equidad Manual del Sistema de Gestién de Igualdad
(MEG) - México para la Argentina, MEGA de Género para Uruguay de Género — Equipares Colombia

v | Al

DI D2°D3 ‘D4 “D5'Ds D7 D8 D9 D10 D11 D12 D13 Did

I oIr I I PNUD I

‘ DI D2 D3 .. Dn ‘ ‘ DI D2 D3 .. Dm ‘

OPERACIONALIZACION |

¥ v VV ifi ‘. <
PR . erificacion y -
Planificacion ‘ ‘ Implementacién ‘ o = Mejora
‘ = P = Certificacion

13 requisitos

28 requisitos

I
MCEG

Figura 28. Proceso de Operacionalizacion del MCEG. Leyenda—> D: Dimensiones de los
modelos; OIT: Organizacion Internacional del Trabajo; PNUD: Programa de las Naciones
Unidas para el Desarrollo; MCEG: Modelo de Certificacion de Equidad de Género.
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Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones

5.1 Conclusiones

A través del enfoque cualitativo, se respondio a las preguntas de investigacion: jcual
debe ser la metodologia que sirva como base metodologica para certificar la equidad de
género en las empresas privadas del Perti para el 2018?, ;cuéles son los requisitos aplicables
a un sistema de gestion de equidad de género?, y ;cudles son las etapas que componen el
modelo de certificacion de equidad de género?

Las conclusiones del estudio sobre la metodologia para certificar la equidad de género
en las empresas privadas del Perti son las siguientes:

1. Sobre la metodologia para certificar la equidad de género en las empresas privadas del

Perti:

a) De acuerdo con los diversos modelos de equidad de género de varios paises en
Latinoamérica, se elabor6é un modelo propio para el Pert, que sirve como base
metodologica para certificar la equidad de género, segiin el enfoque de la
mejora continua.

b) El modelo disefiado abarca ocho dimensiones que, en conjunto, aseguran la
igualdad de oportunidades para las mujeres y hombres en las empresas
privadas del Peru. Las dimensiones propuestas fueron: reclutamiento y
seleccion, promocion y desarrollo profesional, capacitacion, remuneracion y
salario, conciliacion de la vida familiar y laboral con corresponsabilidad
social, acoso sexual y laboral, ambiente laboral y salud, y comunicacion no
sexista.

2. Sobre los requisitos aplicables a un sistema de gestion de equidad de género:
a) Se establecieron 78 requisitos del MCEG propuesto; al cumplirlos todos, la

empresa puede certificar en equidad de género.
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3. Sobre las etapas que componen el modelo de certificacion de equidad de género:

a) Se utilizd el enfoque de mejora continua para determinar las etapas del modelo
de certificacion en equidad de género: planificacion, implementacion,
verificacion y certificacion y mejora.

5.2 Recomendaciones

Las recomendaciones que propone el grupo en base a lo investigado en el presente
trabajo son las siguientes:

a) Debe existir una entidad que promueva y motive a las empresas privadas a interesarse
en evaluar o analizar sus organizaciones respecto a brechas de género y ademas
resalte la importancia de la implementacion de un sistema de gestion en equidad de
género que les permitira ser mas productivas y competitivas. Esto se puede lograr con
un impulso que llegue desde el MIMP o desde una institucion privada que se cree
para tal fin.

b) Serecomienda a las empresas privadas implementar el MCEG y divulgar los
resultados finales con la finalidad de mostrar el nivel de productividad logrado vy,
como consecuencia de ello, la competitividad alcanzada, lo que se traducira en
mayores réditos. De esta manera, se lograra que otras empresas del sector, e incluso
de otras industrias, muestren interés en implementar el MCEG.

Ademas, se plantea como recomendacidn, y como complemento al estudio realizado,
una propuesta del que seria el proceso para obtener la Certificacion de Equidad de Género;
para ello, se recomiendan los siguientes pasos (Ver Figura 6):

e Laorganizacion que, de manera voluntaria, desee certificarse en equidad de género,
en primera instancia se comunicara con el MIMP para manifestar dicha intencion y
adquirir el MCEG. Este primer acercamiento puede estar liderado por los

responsables del 4rea de recursos humanos de la organizacion.
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e El MIMP asignara un consultor que asesorara a la organizacién en todo el proceso de
implementacion, hasta que considere que la organizacion se encuentra preparada para
la auditoria con la certificadora.

e Una vez concluido el asesoramiento por parte del consultor asignado por el MIMP, la
organizacion se comunicara directamente con la certificadora, la cual informara que
cumplié con todos los requisitos del modelo y desea una auditoria con ellos.

e Tras la superacion de las observaciones, se podra entregar el sello de equidad de
género.

Previamente a estos pasos, el ente certificador se encargard de la ejecucion de la
auditoria que permitird a la organizacién obtener la certificacion. Para cumplir con todo el
proceso, la certificadora presentard al MIMP el Modelo de Certificacion de Equidad de Género.
El MIMP, al ser el responsable de coordinar y vigilar la aplicacion de la Ley de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, sera el actor y el nexo principal entre la organizacion
y la certificadora; de esa manera, el MIMP pondré a disposicion de las organizaciones que

desean certificarse un registro de consultores expertos en el tema.



Figura 29. Propuesta del proceso para obtener la certificacion de equidad de género.
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Cumple

No
cumple

ETAPA DE PLANIFICACION

Compromiso de la alta direccion

(Esta comprometida la alta direccion con el cumplimiento del
modelo?

(Esta conformado el comité de equidad de género?

(Se ha nombrado al responsable del comité de equidad de
género?

(Cuenta el comité de equidad de género con recursos
necesarios?

(Se ha difundido al personal de todas las areas de la
organizacion la creacion del comité de equidad de género, sus
representantes, funciones y responsabilidades?

(Se ha establecido, redactado, aprobado y difundido la politica
de equidad de género, alineados con las politicas
organizacionales?

Responsabilidades del Comité de Equidad de Género

El comité, ;ha asegurado el cumplimiento de los requisitos?

El comité, ;ha realizado y vigilado la aplicacion de un
diagnostico organizacional con perspectiva de género?

El comité, ;ha organizado reuniones periddicamente para
revisar el cumplimiento de los requisitos?

El comité, ;ha elaborado registros de la realizacion de las
revisiones hechas por la alta direccion?

El comité, ;ha analizado los resultados de las auditorias internas
y externas?

El comité, ;ha evaluado la politica de equidad de género
respecto al entendimiento y conocimiento del personal y su
efectividad en la difusion?

Diagnostico organizacional con perspectiva de género

(Ha realizado el comité de equidad de género periddicamente
diagndsticos organizacionales?

(Esta desagregada por género toda la informacion recolectada y
analizada por el diagnostico?
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(Se ha elaborado y documentado un reporte del diagndstico de
la organizacion?

Establecimiento de la Politica de Equidad de Género

(Promueve la politica la equidad de trato y oportunidades entre
hombres y mujeres?

(Establece la politica combatir a la discriminacion de género?

(Defiende la politica los derechos humanos del personal?

En la politica, ;se establece medidas especificas para prevenir,
atender y sancionar cualquier tipo de acoso sexual y
hostigamiento laboral?

(Propone la politica cumplir la normativa legal en equidad de
género?

(Promueve la politica la armonia de la vida laboral con la vida
personal y familiar del personal?

Plan de Accion para la implementacion del MCEG

(Se ha elaborado un cronograma que indica tiempos,
responsables y avances de la implementacion del MCEG?

(Se ha definido objetivos organizacionales en equidad de
género que sean especificos, medibles, alcanzables, realizables
y con tiempos definidos?

(Se ha establecido un procedimiento efectivo para que la alta
gerencia con el apoyo del comité de equidad de género pueda
asegurar el cumplimiento de los requisitos del MCEG en todo el
personal de la organizacion?

,Son los objetivos y el plan de accion congruentes con los
resultados del diagnostico organizacional?

Documentacion

(Se ha elaborado un procedimiento documentado que determine
los niveles de revision y aprobacion de los documentos del
MCEG antes de su publicacion?

(Se ha validado que en todos los documentos del modelo se
utiliza un lenguaje incluyente?

(Se ha asegurado la disponibilidad, claridad y legibilidad de las
evidencias del funcionamiento del modelo?

ETAPA DE IMPLEMENTACION

Sensibilizacion al personal de la organizacion

(Ha sensibilizado la alta direccion al personal de la
organizacion estableciendo mecanismos de comunicacion que
permite transmitir la importancia de la equidad de género?
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La organizacion, ;cuenta con un procedimiento documentado
que describe los parametros para el reclutamiento y seleccion?

,Solicita la empresa examenes de VIH, embarazo o gravidez a
los aspirantes?

Las convocatorias para las plazas, ;indican explicitamente su
orientacion a mujeres y hombres?

. Se evita el uso del término deseable para varones o mujeres?

(Se evita un lenguaje sexista en los avisos de convocatoria?

(Se cuenta con un procedimiento de evaluacion sin ponderar el
género?

(Se evita la ocupacion de puestos de manera tradicional de
acuerdo al sexo?

Aplicacion de los requisitos de Promocion y Desarrollo
Profesional

(Se asegura que hombres y mujeres tienen acceso a la misma
informacion de promocion y ascenso?

(Se cuenta con un procedimiento documentado explicito que
asegure que asegura que hombres y mujeres tienen las mismas
oportunidades a promociones y ascensos?

(Se cuenta con un procedimiento documentado de evaluacion
de desempefio del personal sin distincion entre mujeres y
hombres?

Aplicacion de los requisitos de Capacitacion

(,Se cuenta con un procedimiento documentado que identifica
las necesidades de capacitacion del personal?

(Esta establecido programas de capacitacion para mujeres y
hombres?

(,Se ha comunicado a todo el personal los programas de
capacitacion disponibles?

,Se capacita en temas de género a todo el personal?

Aplicacion de los requisitos de Remuneracion y Salario

(Se ha establecido un procedimiento con criterios objetivos de
evaluacion a hombres y mujeres para remuneraciones?
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([ Se garantiza que los salarios para el personal con funciones o
responsabilidades similares son los mismos?

(Se vela por la transparencia en la comunicacién hacia el
personal respecto al detalle de sus ingresos cuando éste lo
solicita?

Aplicacion de los requisitos de Vida familiar y laboral

[ Se asegura que tanto hombres y mujeres no pierden su posicion
o cargo ante licencias por maternidad o paternidad?

(Se establece beneficios relacionados al balance que debe
existir entre la vida familiar y laboral del personal?

(Se promueve acuerdos de flexibilizacion de horarios para
hombres y mujeres para atencion de responsabilidades de
maternidad o paternidad?

(Se cuenta con un lactario para la tranquilidad de las madres
con infantes lactantes?

(Se difunde toda la informacion relacionada a licencias y
permisos asi como los criterios establecidos para otorgarlos?

Aplicacion de los requisitos de Acoso sexual y laboral

(Se ha establecido procedimientos para recibir, investigar,
realizar el seguimiento y sancionar casos de acoso sexual?

(Se aplica los principios de imparcialidad, confidencialidad,
neutralidad e independencia en la resolucion de las quejas o
denuncias sin discriminar el género?

(Se brinda capacitaciones referentes al acoso sexual y violencia
contra hombres y mujeres?

(Se cuenta con una linea de denuncia para manifestar actos
indebidos, malas practicas, acosos sexuales, hostigamientos y
otros?

Aplicacion de los requisitos de Ambiente laboral y salud

(Se asigna actividades al personal por tradicion en roles de
género?

(,Se fomenta e incentiva las pausas activas a todo el personal
mediante campanas periddicas?

(Se realizan campaiias de salud referentes a deteccion temprana
de enfermedades particulares de hombres y mujeres?
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(Utiliza el personal imagenes o motivos sexistas en su area de
trabajo?

(Se realiza actividades de recreacion e integracion sin
discriminacién de género?

Aplicacion de los requisitos de Comunicacion no sexista

(Se fomenta la sensibilizacion y comunicacion con enfoque de
genero?

(Se utiliza imégenes y mensajes incluyentes y no sexistas en
toda comunicacion interna y externa a través de palabras u
objetos que no expresen un sexo en particular?

(Se hace uso de términos genéricos o colectivos que sustituyen
palabras con una connotacion alusiva a un sexo en particular?

ETAPA DE VERIFICACION Y CERTIFICACION

Monitoreo y control

(Se define indicadores de forma anual que miden el impacto
diferencial de las intervenciones en términos de género?

(Se documenta los resultados de encuestas anuales al personal
sobre practicas de equidad de género?

Cumplimiento legal

(Se determina y se tiene acceso a los requisitos legales y otros
requisitos relacionados con equidad de género?

(Se determina como estos requisitos se aplican a la
organizacion?

(Se tiene en cuenta los requisitos legales y otros requisitos
cuando se establece, implementa, mantiene y mejora
continuamente el Modelo de Certificacion de Equidad de
género?

Oportunidades de mejora

(Se cerciora que hombres y mujeres toman parte en la
determinacion de los criterios de evaluacion?

(Se evalua la equidad de género de manera explicita?

(Se identifica y documenta un plan de accion para el cierre de
cada una de las oportunidades de mejora encontradas en las
auditorias internas y externas?

(Se asegura el cierre de la totalidad de las oportunidades de
mejora encontradas en las auditorias internas y externas?
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(Se tiene elaborado un procedimiento documentado para
controlar de manera periodica todos los registros generados del
MCEG?

Auditoria interna

(Se planifica y ejecuta auditorias internas de manera periddica?

(Esta considerado como alcance de la auditoria a toda la
organizacion?

Auditoria externa

La organizacion, ;jsolicita a una empresa certificadora la
realizacion de la auditoria externa?

ETAPA DE MEJORA

Mejora continua

La alta direccion, jrevisa el desempefio del modelo e identifica
las oportunidades de mejora?

El Comité de Equidad de Género, jincorpora las oportunidades
de mejora en el Plan de Accidn para empezar nuevamente el
ciclo?




