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Aviso de derechos de propiedad intelectual
Peri Edicion 2026

Las publicaciones de WomenCEOQO Peru gozan de la proteccion de los derechos de autor.
Los textos son la reproduccion de cada uno de los estudios presentados al término del
Programa, seguidos de las obras de nuestras alumnas del Women Ceo Program, del Women
Development Program y del Women in Public.

Al ser un trabajo de fin de Programa y contar con la autorizacion expresa de sus autoras,
WomenCEOQO Peru esta facultada para reproducir y difundir el contenido desarrollado, por
tratarse de un material académico considerado requisito para dar por culminada la formacién
impartida. La publicacién vela por mantener los nombres de las miembros de cada equipo
ganador de los estudios, las fuentes utilizadas y la rigurosidad de la propuesta de cada
equipo. No obstante lo expuesto, la iniciativa y la autoria de la presente publicacion estan a
cargo de WomenCEOQO Peru.

La responsabilidad por las opiniones expresadas en los articulos y otras colaboraciones
recae exclusivamente en sus autores iniciales, y su publicacion no implica que WomenCEO
Peru asuma responsabilidad ni sancién alguna.

Destacamos el trabajo en equipo de ambas instituciones en las personas de
« Cecilia Milagros Flores Castafion, Presidenta de WomenCEOQ Peru, impulsora de la iniciativa

y quien redacto y dio forma a la publicacion en su conjunto.

» Bertha Rivas, Coordinadora General Externa de WomenCEO Peru, quien estuvo en los
detalles de unir y compilar todos los estudios.

» Carla Arosquipa, miembro del equipo administrativo de WomenCEOQ Peru, quien colaboro
en la coordinacion de la edicién del documento.

Especial mencioén al Comité de Formacion de WomenCEO Peru, quienes participan en cada
oportunidad, con la revision de los Trabajos Auto Aplicativos Finales acordandose por
consenso la valoracion de los trabajos por promocion. Mencién especial a:

« Rossana Gallesio, lider el Comité de Formacion de WomenCEO Peru
« Delia Romero
« Vicky Cruz

« Carmen Beltran
Correccion de estilo Diego Eguiguren
Equipo creativo y grafico
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Descargo de Responsabilidad

El contenido de cada uno de los 19 estudios reunidos en esta publicacion es responsabilidad
exclusiva de sus respectivas autoras y refleja las opiniones, el analisis y las propuestas
formuladas por ellas en el marco de trabajos de escritorio llevados a cabo cuando las autoras
participaron en uno de los Programas Women de WomenCEO Peru y Centrum PUCP. Por lo
tanto, estos 19 estudios no reflejan la opinidn de los dos editores o de las instituciones que
ellos representan, Centrum PUCP y WomenCEOQO Peru. Ademas, los estudios se realizaron
en organizaciones reales del sector privado y del sector publico, las cuales autorizaron
a las autoras a llevarlos a cabo es tales organizaciones. Sin embargo, por razones de
confidencialidad y respeto a los acuerdos asumidos durante el proceso de la ejecucion de
cada estudio, los nombres de las empresas, instituciones y personas mencionadas en cada
estudio han sido modificados o presentados de forma genérica. Cuando se identifica a una
organizacion por su nombre real, ello obedece a que la informacion utilizada proviene de
fuentes publicas debidamente referenciadas.
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PROLOGO

Un aporte con conciencia de género

)

Cecilia M. Flores Castainon
WomenCEO Peru

En el afio 2015, regresé luego de una estancia de tres afios fuera del pais trayendo la
responsabilidad de establecer una institucion centrada en el liderazgo femenino.

En ese entonces, mi interés fue retornar a mis actividades profesionales y a la empresa con
la que mantenia una licencia sin goce de haber. Tras un sabatico maravilloso que se extendio
mas tiempo del programado y un libro en mi haber “51 peruanas en Espafia: Testimonios de
Exito” vine con la gratificante experiencia, de lo que significa reconocer, visibilizar e inspirar
a partir del talento de tantas mujeres peruanas en el exterior, lo cual me motivé a crear
institucion aqui en Peru.

En ese entonces, traje la marca Women CEO que en Espafia era una asociacion centrada
en las mujeres en puestos directivos. Conoci a sus directivas y en especial a su Presidenta,
Ana Lamas, en un evento sobre herramientas para el empoderamiento femenino y luego de
esa empatia natural que surge al inicio de relaciones de largo aliento, conversamos de la
posibilidad de establecer WomenCEO Peru.

12
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Dado mi interés entonces en retomar mi vida laboral, crei que podria vincular a Espafia con
una organizacion peruana que impulse la marca, pero en una conversacion con Carmen
Sanchez de Romero, querida primera Vice Presidenta de WomenCEOQO Peru y sobre todo
habil persuasiva, me convencio de crear juntas la organizacién. Ambas organizamos la nueva
asociacion y desde el dia uno quisimos forjar un espacio distinto. Invité a formar parte de
la nueva organizacion a mujeres que venian liderando espacios y entre convencidas y mas
como fieles amigas mias en su mayoria, juntas consideramos que nuestra propuesta deberia
ser distinta, centrando nuestro valor diferencial en la formacion de liderazgo.

Para todas no nos era ajeno el mundo laboral y los retos en la cima. Teniamos en comun
algunos caminos recorridos con micromachismos en la ruta, adoptando formas que servian,
ganandonos espacios a punta de mucho esfuerzo, bastante intuicion, conocimiento y ganas
de crecer. La soledad era la punta de lanza, pero estabamos acostumbradas a liderar y lograr
resultados. Pero mirando reflexivamente el camino nos dijimos, cdmo hubiera ayudado o
facilitado contar con entornos que permitan conocer al cliente interno, cémo abordar las
distintas situaciones presentadas donde las habilidades blandas marcan la diferencia y tener
en claro que la visidon estratégica lo debes aplicar en todo, en tu vida, en tu profesion. Y
pensamos en que, siibamos a crear una organizacion centrada en el liderazgo de las mujeres,
teniamos que tener un vaso comunicante, mas alla de los encuentros que organicemos, un
factor que nos identifique con coherencia con nuestro propdsito y alli pensamos en la linea
formativa, en la necesidad de acompafar y formar en el liderazgo de las mujeres. Buscamos
a las escuelas de negocios del pais que pudieran tener una agenda de género y la Unica que
encontramos con luz propia fue Centrum PUCP, la cual tenia el Centro de la Muijer, liderado
por la Dra. Beatrice Avolio, a quien buscamos, le explicamos del proyecto WomenCEO Peru
(entonces con existencia legal como asociacion sin fines de lucro) y nuestro deseo de forjar
capacidades directivas con enfoque de género.

Y larespuesta fue maravillosa: total aperturay confianza a 7 mujeres desafiantes del ambiente,
pero convencidas en la propuesta de valor. Alli se forjé una alianza con propdsito que, tras
casi 10 afios, aun pervive y cada vez con mas fuerza.

Asi, en el afo 2016, suscribimos un Convenio de Colaboracidn Interinstitucional entre Centrum
PUCP y WomenCEO Peru, comenzando inmediatamente a disefiar nuestro primer producto, el
gue seria nuestro anuncio del propdsito que traiamos, el Women CEO Program, un programa
dirigido para fortalecer capacidades de liderazgo a las futuras Gerentes Generales o lideres
principales de empresas. Ampliamos al equipo inicial del directorio de WomenCEO Peru e
incorporamos a profesionales de gran trayectoria y reconocimiento quienes se sumaron a
nuestra iniciativa, a través de propuestas, orientaciones, recomendaciones y por supuesto, el
propio dictado de los médulos en el Programa. Cabe destacar que el Women CEO Program
se abrid por primera vez en junio del afio 2017 con 39 participantes, icifra excepcional para
un programa de alta direccion y mas dirigido solo a mujeres!

El éxito del primer programa, nos llevd a pensar en todas las mujeres que estaban en linea
de crecimiento de su vida profesional y creamos el Women Development Program (2018),
el cual tenia un amplio abanico de perfiles, pero un deseo comun: su deseo de liderar y
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hacerlo bien para beneficio de sus equipos y las organizaciones en las que participaban.
Algunos en ese entonces nos preguntaban “por qué un programa solo para mujeres” y
nosotras contestabamos con absoluta conviccion, porque las mujeres que se encuentran en
el mundo laboral, lo necesitan. La necesidad de contar con un espacio de aprendizaje y de
compartir experiencias, de sentir que no estabamos solas y que formabamos parte de una
aldea conjunta en la que las mujeres no nos sentiamos mal por tener ambicion y ganas de
crecer.

\

Y asi, vino el Women in Public Sector (2020), creado para las Mujeres en la alta direccién
del sector publico y para ello, desde el equipo propio de WomenCEO Peru, desarrollamos la
propuesta de la malla curricular que dio paso a 3 promociones de manera consecutiva y nos
permitid con el tiempo, formar en la asociacién un Comité de Mujeres en Sector Publico que
hoy cuenta con 16 ex Ministras de Estado y casi 40 miembros, todas en ambitos directivos
del Estado que nos permite disefiar una agenda para el beneficio del servicio publico a partir
del Liderazgo Auténtico Femenino.

El portafolio Women ha sido uno de los productos que mas me han exigido a titulo personal.
Para una persona como yo que no vivo de la asociacion y que lo que hacemos es por puro
placery conviccion del propdsito que tenemos, dedicarles todas las semanas desde hace casi
10 aflos a reuniones de coordinacion fuera de las innumerables citas para asistir a los dictados
de las clases, no ha sido facil pero puedo decir con orgullo que a la fecha, contamos con un
portafolio formativo para el liderazgo de las mujeres, que ha pasado la prueba de esfuerzo
inicial, ha creado un mercado propio y hoy se ha constituido en un aporte para la Sociedad
Peruana de Lideres Femeninas con vocacion de cambio, construccion y transformacion tan
necesario en el pais.
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Y asi, en la busqueda de mejorar la propuesta formativa, introdujimos en el aiio 2021 que,
para el término de cada edicion de los 3 programas, las alumnas se organizaron en grupos
para realizar unos estudios, siendo que el mejor trabajo en cuanto a su aporte para fomentar
el Liderazgo Femenino seria reconocido y las integrantes del grupo destacadas.

Finalmente, a la fecha, contamos con estudios que abordan diversas problematicas en torno
al liderazgo de las mujeres y propuestas de accion aplicable segun tipo de industria, sector
econdmico o actividad. Es sin duda un aporte con conciencia de género que contribuye
a implementar acciones eficientes en el logro de la igualdad de oportunidades en las
organizaciones.

Un compromiso que adoptamos con las diversas promociones que entregaron sus estudios
era que realizariamos una publicacion virtual, donde destacariamos el trabajo realizado y por
supuesto alas creadoras del mismo. Con esta publicacion honramos el compromiso manifiesto
porque en las paginas siguientes, quien lee encontrara poco mas de 500 paginas de aportes
en acciones concretas, y en algunos casos, permitira visibilizar la situacion de mujeres en
determinados sectores econdmicos y sobre el cual se carece de informacion estadistica.
Son 4 afos de informacion acumulada en Proyectos de impacto para el liderazgo femenino.
Las organizaciones publicas y privadas requieren transitar hacia una cultura que favorezca la
diversidad y la inclusién porque a partir de este modelo de liderazgo, podemos abrir paso a la
innovacion, a la creatividad, a la mejor respuesta a las necesidades del mercado. El liderazgo
auténtico femenino solo brinda ventajas competitivas a las organizaciones y este Compendio
de Proyectos es un medio para hacerlo realidad.

Agradezco a nuestro socio, Centrum PUCP, a todo su equipo y en especial con especial
aprecio a la Doctora Beatrice Avolio, actual Jefa del Departamento de Posgrado en Negocios
de la PUCP. Por habernos permitido trazar juntas este camino. Sin esa generosa y sobre
todo actitud de excelencia hacia el colectivo femenino, hubiera sido imposible que nuestras
aspiraciones iniciales se hicieran realidad. Hoy vemos resultados, vemos a varias mas en el
camino, en la meta y con ellas todas vamos avanzando.
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Presentacion

Ruben Guevara
Director General de Centrum PUCPv

En el afio 2016, WomenCEO Peru y Centrum PUCP suscribieron un Convenio de Cooperacion
institucional con un propdsito de construir juntos Programas Formativos Certificables que
contribuyeran al fortalecimiento del liderazgo de las mujeres empresarias y ejecutivas
peruanas. Asi nacio el Portafolio Women, integrado por tres Programas que se han contribuido
a transformar la arquitectura de la participacion de las mujeres en puestos de alta direccion:
Programa WomenCEOQ, lanzado en el afio 2017, Women Development Program, lanzado en
el aino 2018 y Women in Public Sector, lanzado en el aiio 2020. Este libro incluye diecinueve
estudios desarrollados por grupos de mujeres ejecutivas que han participado en estos
Programas.

Este libro refleja una conversacion pendiente que la sociedad peruana viene aplazando
desde hace mucho tiempo. Las cifras lo confirman, con la incomodidad de los datos que
son evidentes: apenas alrededor del 13% de los cargos directivos en el Peru estan ocupados
por mujeres y, en el sector publico, los hombres ganan 31% que las mujeres en cargos
equivalentes. Detras de esos numeros hay suefios, cerreras profesionales, vidas familiares,
el futuro por construir y, decisiones con una perspectiva mas rica, talento que se excluye
sin razon, evitando que se desarrolle plenamente y, en consecuencia, un pais que produce,
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innova y se gobierna con la una parte del cuaderno excluido. Un concepto que puede explicar
esta situacion en el llamado Techo de Cristal, acufiado por Marilyn Loden en el afio 1978,
una pionera en los trabajos sobre género y liderazgo, durante una exposicién en un panel
durante la Women'’s Action Alliance en Nueva York, para referirse al fendmeno de las barreras
invisibles que previenen a las mujeres lograr altos puestos de liderazgo en las organizaciones.
Es decir, a una practica comun en la cual las mujeres ascienden en los roles organizacionales
hasta alcanzar ciertos niveles jerarquicos, a partir de los cuales un techo invisible para sus
carreras ejecutivas. Actualmente este fendmeno todavia esta presente en el Peru, por lo que
no es una metafora elegante, es una restriccion concreta, real, que afecta el desarrollo pleno
del potencial de las mujeres en la alta direccion en las organizaciones.

Lo que hace particular a esta obra es que fue escrita por mujeres ejecutivas practitioners que
en cierto modo han tenido vivencias propias o que han sido testigos de la ocurrencia de este
fendmeno. Entonces, la mirada que reflejan estos diecinueve estudios es aquella casi noventa
autoras que aqui concurren con investigadoras aplicadas del fendmeno e incluyen a ejecutivas
de distintos sectores e industrias, niveles jerarquicos dentro de sus organizaciones, cuyas
profesiones incluyen ingenieras, médicas, funcionarias publicas, expertas agroindustriales,
banqueras y educadoras que tomaron por uno de los tres Programas del Portafolio Women
de WomenCEO Peru y Centrum PUCP. Esta caracteristica de da un peso especial a este libro:
aqui se incluyen diagndsticos vividos y de planes de accion ensayados concretos.

Los estudios muestran una diversidad de sectores, escalas y enfoques metodoldgicos, por
lo que reflejan la riqgueza de las trayectorias profesionales de las autoras y la conviccion de
que el liderazgo femenino se construye de distintas formas, siguiendo caminos distintos,
pero que en todos los casos es dificil que una mujer llegue a ocupar un puesto en la Sala de
Directorio. Lo comun entre todos los estudios que se tratd de responder la siguiente pregunta:
¢Como abrir espacios para que mas mujeres lleguen, permanezcan y se vuelvan actoras
protagonicas en los puestos donde se decide el futuro de las empresas, de las instituciones
de gobierno y en el desarrollo del Peru?

En ese sentido, la principal leccion mostrada en estos diecinueve estudios es clara: seguir
impulsando cambios sostenidos que rompan este techo de cristal, permitiendon que mas
mujeres accedan, permanezcany ejerzan un liderazgo pleno en los espacios donde se decide
el futuro del Peru.
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Mensaje de |a Comunidad Alumni de WomenCEO Peri

Esta publicacidon es el resultado del compromiso asumido por WomenCEQO Peru con la
Comunidad Alumni de nuestro Portafolio para el Liderazgo Femenino, en alianza con nuestro
aliado Centrum PUCP.

Las paginas que se muestran a continuacion forman parte de la iniciativa y la autoria de
diversas alumnas que, en equipo, han sido reconocidas por su trabajo aplicativo final con
ocasion de la clausura de la Edicion del respectivo Programa que han llevado a cabo.

La presente publicacion se presenta como un aporte al sector privado y al publico del pais
para promover el liderazgo femenino en las organizaciones y como una forma de visibilizar la
trayectoria y el compromiso con la equidad de género y el liderazgo auténtico femenino que
promovemos en las alumnas que cursan el Women Ceo Program, el Women Development
Program o el Programa para la Alta Direccion del Sector Publico -Women In Public.

En WomenCEO Peru nos sentimos orgullosas de cada uno de los planteamientos expuestos y
esperamos que la presente publicacion sirva de orientacion para las diversas organizaciones
publicasy privadas, identificadas por sectores, a las que pudieran estar dirigidos los esfuerzos
para impulsar una debida cultura de la Diversidad e Inclusion, fundamental para el crecimiento
de un pais.
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MUJERES QUE INSPIRAN: ROMPIENDO EL TECHO DE CRISTAL

Una recopilacion de los estudios destacados en cada una de las ediciones de los programas
que forman parte del Portafolio Women de Centrum PUCP y WomenCEOQ Peru
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El "Techo de Cristal” es una teoria sobre los obstaculos al liderazgo de las mujeres en las
organizaciones, que se refiere a los factores invisibles que limitan su éxito en el ambito laboral.

La creadora del concepto de glass ceiling fue Marilyn Loden, quien en 1978 utilizo este
término durante un debate sobre las aspiraciones de las mujeres en la Convencion de la
Women'’s Action Alliance realizado en Manhattan, New York City. Luego publicé un libro sobre
Liderazgo Femenino en el que acuio el término. En el Peru, el Decreto Supremo N° 008-2019-
MIMP aprobd la Politica Publica sobre Igualdad de Género, que reconoce la Discriminacion
Estructural contra las mujeres, definida como el conjunto de practicas reproducidas por
patrones socioculturales arraigados en las personas, las instituciones y la sociedad en
general. La que se expresa en practicas y discursos excluyentes y violentos, avalados por el
orden social, y se evidencia en las diferentes oportunidades de desarrollo y de consecucion
de planes de vida de las personas, debido al hecho bioldgico de ser hombres o mujeres.
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Del Portafolio Women WomenCGEQ Perii

WomenCEOQ Peru es la asociacion sin fines de lucro con sentido de Comunidad que promueve
el desarrollo del pais a partir del Liderazgo de las Mujeres.

Aporta a la teoria del liderazgo, con su ideario, el Liderazgo Auténtico Femenino, que parte
de valorar y reconocer las habilidades propias de las mujeres para la gestion y la direccion;
asumir el compromiso de apoyar a mas mujeres en su desarrollo y forjar un espiritu de cuerpo
femenino. Es la organizacion que promueve la meta aspiracional de una participacion de
mujeres no menor del 30% en todos los espacios de toma de decisiones, desde un grupo
de trabajo hasta un directorio. Cuenta con la Plataforma de Directores Peru, que contiene la
Top Board List, de directoras y directores de empresas asi como con la Red de Directoras
Independientes con trayectoria, comprometidos con la diversidad e inclusion y desarrolla una
serie de acciones en las que promueve la formacion continua, la inspiracion, la visibilidad del
talento femenino y la creacion de redes de alto impacto a través de actividades y diversos
comités tematicos en beneficio de una Comunidad a nivel nacional e internacional.

En el afio 2016, WomenCEO Peru y Centrum PUCP suscribieron un convenio de cooperacion
institucional con el objetivo de desarrollar una linea formativa continua que contribuya a
fortalecer el liderazgo de las mujeres.

El primer Programa creado en linea con el publico objetivo primario de WomenCEOQ Peru, fue
el Women CEO Program (2017), dirigido a mujeres con no menos de 10 afios de experiencia
gerencial o empresarial y que buscan alcanzar o fortalecer la posicion de Gerente General. Un
programa de 42 horas que se dictaba inicialmente los dias miércoles de manera presencial
en las instalaciones de Centrum PUCP de Los Alamos. Tras el COVID19, el Programa se dictd
virtual y desde el aflo 2024 se ha vuelto a dictar presencialmente, hoy en las instalaciones de
Centrum PUCP NOS en San Isidro.
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El segundo Programa creado fue el Women Development Program (2018), dirigido a mujeres
con no menos de 3 afios de experiencia laboral y esta pensado en aquella profesional que
cree en su potencial de liderazgo y que buscar destacar en la organizacion en la que se
encuentre sea propia o como dependiente laboral. Este programa comenzo presencial y a la
fecha se mantiene virtual para lograr contar con alumnas a nivel nacional.

El tercer Programa creado fue el Women in Public (2020), el Programa de Alta Direccidn para
mujeres del sector publico, dirigido a funcionarias o servidoras del Estado con no menos
de 10 afos de funcién publica. Su dictado fue virtual para poder contar con alumnas a nivel
nacional

Los tres programas de formacion para el liderazgo, fueron concebidos considerando tres
factores diferenciales:

1. Una actualizacién en Hard Skills, habilidades técnicas y conocimientos especificos que se
necesitan en las empresas

2. El abordaje de los Life Skills con perspectiva de género, para fortalecer las competencias
psicosociales para enfrentar los desafios diarios laborales y de balance de vida — trabajo.

3. La visién estratégica en el proyecto de vida personal y frente a su organizacion.

Cabe destacar que la propuesta de valor de cada programa es peridédicamente revisada
y mejorado, incorporando tematicas que incluyan las nuevas tendencias, herramientas y
actividades que inciden en el fortalecimiento de las habilidades de liderazgo de las alumnas.
El factor diferencial de la propuesta formativa radica en que los médulos son dictados por
profesores de Centrum PUCP y lideres mujeres con amplia experiencia en su sector segun
sea el programa y la tematica, que forman parte de WomenCEO Peru. A la fecha, contamos
con 897 alumnas que han seguido nuestros tres Programas.

En el afio 2020 se propuso como condicidn para concluir los tres programas, la preparacion
y sustentacion de un estudio, el cual se realizaria por grupos y se destacaria el trabajo mas
relevante en la clausura. La idea era que las alumnas a partir de lo aprendido en las clases,
pudieran desarrollar un proyecto o propuesta para promover el liderazgo femenino en una
organizacion publica o privada. A continuacion, los criterios a considerar para su desarrollo:

1. Informe

El objetivo del informe o resumen ejecutivo es sustentar los pasos que siguieron para la
elaboracion del TAF el cual no debera exceder de 10 hojas (no incluye presentacion ni
bibliografia)

Adicionalmente, para efectos de sustentacion del TAF se debera entregar una presentacion
en power point, cantidad maxima de diapositivas de 7.

2
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Deben enviar su trabajo al email de su coordinadora Maria Pia Rivera Albinagorta: mprivera@
pucp.edu.pe

2. Presentacion

Los trabajos presentados seran revisados por un Comité Evaluador (Centrum y Women Ceo
Peru-Comité Formacion)

De la evaluacion realizada, se seleccionara 1 de los mejores trabajos que se expondran en la
clausura del programa.

Duracidn de la exposicion: 10 minutos.

Queda a potestad de cada grupo la forma de participacion de cada integrante durante la
exposicidn y ajustar su presentacion al tiempo propuesto (10 min.)

La estructura del estudio presentado contiene el siguiente orden:
1. Resumen ejecutivo

Breve descripcion de la Organizacidon (sector, actividad, ubicacion) Breve analisis del
entorno y/o la situacién de las mujeres en el ambito de intervencion

2. Factores a Desarrollar

Adaptacion al Cambio

Cambios en el Rol de Liderazgo

Tecnologia como Nuevo Aliado

3. La gran Interrogante

:Como cree usted que es posible impulsar un Liderazgo Inclusivo en su Organizacion?

Conclusiones

Referencias







MUJERES QUE INSPIRAN: ROMPIENDO EL TECHO DE CRISTAL

Estudio 1

‘ ‘ Evaluacion de las barreras que afectan el desarrollo
profesional de las mujeres en el Peru: Desafios y
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1. Resumen Ejecutivo

El presente trabajo aplicativo tiene como objetivo ofrecer informacion de calidad para
la toma de decisiones y contribuir a vencer las barreras que limitan el acceso de las mujeres
a puestos directivos y a su escalamiento a mejores posiciones laborales. De esta manera se
podra promover su desarrollo profesional pleno, su liderazgo y su trascendencia en todos los
espacios que ocupan.

Para ello, este equipo de trabajo, conformado por seis profesionales de distintas areas
del conocimiento (educacion, medioambiente, mineria, gastronomia, salud y administracion
de empresas), decididé evaluar la problematica vinculada a las barreras que afectan el
desarrollo profesional de las mujeres en el Peru y de esta manera poder establecer los
desafios y oportunidades para contribuir a vencerlas.

Teniendo en cuenta el propdsito planteado, y con la voluntad decidida de poder aportar
con un trabajo aplicativo final innovador y de calidad, el equipo de trabajo decidid disefiar una
investigacion cuantitativa que sirviera de base para generar informacion primaria. Partimos
de la opinion de 294 mujeres peruanas, quienes participaron de una encuesta en linea, cuyo
posterior analisis se realizd en la busqueda de los hallazgos mas resaltantes. Los resultados
de esta investigacion dan cuenta del peso que tienen las barreras estructurales a nivel de
empresa-organizacion, en espacios gubernamentales, sociales, situacionales y personales.

El estudio cuantitativo constituye la pieza angular para el desarrollo de acciones que el
equipo de trabajo identifico. A partir de ello, se realizé una propuesta de acciones centrada
en el desarrollo de una plataforma de apoyo a mujeres peruanas con la finalidad de contribuir
a frenar las principales barreras que obstaculizan su acceso a puestos directivos en el Perq,
de manera que se promueva su liderazgo inclusivo. La plataforma propuesta se denomina
«Sin Barreras» y se viabiliza mediante una propuesta de innovacion social y tecnoldgica.

2. Problemay justificacion

La participacidon de las mujeres en la actividad econdmica va mas alla de la esfera
econdmica gracias a los beneficios que brinda su aporte al desarrollo econdmico, social y
cultural del pais, ademas de su importancia al interior de cada familia. Para acceder a puestos
de trabajo, las mujeres necesitan contar con las habilidades, entrenamiento y experiencia
gue exige el mercado laboral y que varian teniendo en cuenta los diferentes niveles de toma
de decision al que desean acceder o al tipo de trabajo que realizan.

Se esperaria que las tasas de participacion de la fuerza de trabajo de las mujeres
aumenten con el incremento de los niveles de educacion y formacion y, por otro lado, que
al lograr mayor nivel educativo o de formacidn profesional, los ingresos individuales de ellas
también aumenten. La participacion de las mujeres en el lugar de trabajo en todo el mundo
y en el Peru ha ido en crecimiento. Las mujeres estan encontrando empleo en casi todas las
areas funcionales de las organizaciones e incluso como gerentas generales o de linea; sin
embargo, el acceso a los puestos de toma de decision, en comparacion con los hombres, es
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aun grande, particularmente en el Peru.

Como datos relevantes que respaldan lo antes afirmado, las mujeres en el Peru
representan el 44.3% de la fuerza laboral, pero en los espacios de toma de decisidon ocupan
el 14% de los puestos de gerencia general y el 30% de los puestos de gerencia media, 40% de
las posiciones de funcionarios y directivos del sector publico en el pais y 4.85% en gobiernos
municipales (SERVIR, 2018; WomenCEQO Pert, 2020; WomenCEO Peru y Centrum PUCP,
2018). Si bien la representacién femenina en los mandos bajos y medios va en aumento, la
tendencia no es la misma a nivel de la alta direccion.

Por otro lado, a diciembre de 2020, el ingreso promedio de las mujeres represento el
77.5% del ingreso de los hombres. Ademas, el ingreso de las mujeres con educacion superior
es menor en un 21.1% al de los hombres (INEI, 2021). Entre las principales razones por las que
las mujeres permanecen en puestos de baja remuneracion y bajo reconocimiento, en 505 de
748 empresas peruanas se destaca la carga familiar y los estereotipos de género como los
motivos que les impiden acceder a puestos gerenciales (INEI, 2018).

Es fundamental reconocer que existen obstaculos o barreras fundamentales que
impiden a las mujeres ascender a altos cargos de responsabilidad y decision (Jiménez, 2014).
La menor representacion de las mujeres en posiciones de alta direccion se ha atribuido a lo
gue varios autores han denominado como «techo de cristal» o «glass ceiling», que se define
como las barreras invisibles y artificiales que no permiten que las mujeres sean promovidas
a nivel organizacional en la empresa u organizaciones (Johns, 2013). Dicho de otro modo,
alude a una barrera invisible que obstaculiza a las mujeres a alcanzar la cima de los escalones
jerarquicos. De esta forma se limita el desarrollo de su carrera laboral y, a su vez, conlleva
discriminaciones salariales y ocupacionales (Meza, 2018).

Por ello, tomando de referencia investigaciones previas, se selecciond la de Bazazo et
al. (2017), que plantea una metodologia cuantitativa y un instrumento (encuesta ya validada)
para evaluar el techo de cristal y sus efectos en las mujeres. Los investigadores tomaron
en cuenta cinco barreras que enfrentan las mujeres y les impiden obtener puestos de nivel
superior. Estas incluyen barreras estructurales internas de negocios, barreras sociales,
barreras gubernamentales, barreras situacionales y barreras personales. Se pueden medir
en el cuestionario de investigacion a través de items especificos.

Teniendo en cuenta las bases tedricas del «techo de cristal» y metodologia de Bazazo et
al. (2017) respecto a las barreras que obstaculizan a las mujeres a alcanzar puestos directivos
en las empresas, se identifica la necesidad de conocer el alcance de esas barreras para el
acceso de las mujeres a puestos directivos en el Peru. A partir de ello, la pregunta principal
es: scuales son las barreras que limitan el acceso de las mujeres a puestos directivos en el
Peru? De ella se han planteado tres preguntas secundarias:

;cual es el tipo de barrera que mas limita el acceso a puestos directivos de las mujeres en el
Peru? ;Cuadles son los factores de cada tipo de barrera que limitan el acceso de las mujeres a
puestos directivos en el Peru? ;Qué accidn o acciones se proponen para romper las barreras
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que obstaculizan el acceso de las mujeres a puestos directivos en el Peru?

3. Objetivos del proyecto
3.1 Objetivo general

Determinar las barreras que limitan el acceso de las mujeres a puestos directivos en el
Peru.

3.2 Objetivos especificos

Establecer el tipo de barrera que limita mas el acceso a puestos directivos de las mujeres en
el Peru.

Establecer los factores de cada tipo de barrera que limitan el acceso de las mujeres a puestos
directivos en el Peru.

Desarrollar una propuesta de acciones que contribuyan a romper las barreras que obstaculizan
el acceso de las mujeres a puestos directivos en el Peru, de manera que se promueva su
liderazgo inclusivo.

4. Diagnostico: Participacion laboral de la mujer en el Peru

« El empleo femenino se ha visto mas afectado por la crisis del COVID-19 que por
el empleo masculino.

Entre febrero y diciembre de 2020, el empleo femenino en Lima Metropolitana cayé
14.7% versus una caida de 11.3% para los hombres (BID, 2021). En América Latina,
proporcionalmente al nivel precrisis, las mujeres han perdido el doble de empleo que
los hombres: 9% contra 4.5% (BID, 2021). El impacto diferenciado se produjo por (a)
la concentracidon de mujeres en trabajos vulnerables, definidos como empleos por
cuenta propia o en negocios familiares donde los trabajadores estan mas expuestos
a los ciclos econdmicos y donde es menos probable tener una relacion contractual
formal o acceso a las prestaciones o a la protecciéon social (MTPE, 2019); (b) la
concentracion de mujeres en sectores mas golpeados por la crisis, principalmente
en las microempresas y pequeias empresas entre junio y agosto de 2020 en
Lima Metropolitana, que disminuyd en 30.1% versus una reduccion de 18.7% en
empresas mas grandes (INEI, 2020) y (c) una brecha digital de género que dificulta
la transicion de muchas mujeres al trabajo remoto. En el Perd, el 45.9% de ellas
accede a internet, mientras que en los hombres la tasa se eleva al 51.95% (Flores,
2019). Por otro lado, en Peru, el 57.3% de las mujeres empleadas se encuentra en
trabajos vulnerables, versus un 44.6% de los hombres. Tanto para hombres como
para mujeres, los trabajos en el Peru son mas vulnerables que para el promedio
de Ameérica Latina, y los niveles mas altos de vulnerabilidad se presentan en las
mujeres (ver Figura 1).
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Figura1
Empleo vulnerable segun sexo: Peru y América Latina y el Caribe, 2019
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Nota. Tomado de «La participacion laboral de las mujeres en el Peru: 10 mensajes
clave y 6 recomendaciones de politica», por Morrison, A., Banco Mundial, 2021.

Cuatro de cada cinco mujeres trabajan en servicios o comercio, los sectores mas
afectados por la crisis de la pandemia COVID-19 por requerir trato directo con el publico. Los
sectores de mayor concentraciéon de empleo masculino, como la construccién y las industrias
extractivas, han sido afectados en menor medida (Jaramillo y Nopo, 2020; Vega, 2021).

» Lafalta de apoyo a labores domésticas y cuidados familiares es una barrera para
la participacion de las mujeres en el mercado laboral, y se ha hecho aun mas
critica durante la pandemia por COVID-19.

Segun el estudio del BID (2021), el distanciamiento social, el cierre de las escuelas
y servicios de cuidado infantil, asi como las recomendaciones de quedarse en casa
para prevenir y mitigar los contagios por el coronavirus, acarrearon altos costos para
las mujeres al aumentar la carga de labores domésticas y de cuidados familiares.

El teletrabajo, que permite a algunas personas seguir laborando durante la crisis, es
un arma de doble filo para las mujeres, porque tiende a aumentar la carga de servicios
de cuidado que las mujeres ofrecen, dificultando asi el ejercicio del teletrabajo. La
cobertura de servicios de cuidado es muy limitada.

Ante la ausencia de una oferta adecuada de servicios de cuidado y la concentracion
de la responsabilidad para proveer estos servicios en manos de las mujeres,
la presencia de nifios en el hogar reduce la participacion laboral de las mujeres,
mientras que aumenta en el caso de los hombres. Segun la Encuesta Nacional de
Hogares 2018 (INEI, 2021), el 59% de las mujeres laboralmente inactivas declard
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gue su inactividad se debia al trabajo en el hogar, versus un 18% de los hombres
inactivos que citaron este motivo. Cerca del 60% de las mujeres encuestadas
afirmaron ser las Unicas responsables de la educacion de sus hijos en el hogar, en
comparacion con el 14% de los hombres.

Figura 2

Participacion en el mercado laboral y la presencia de nifios en el hogar, 2018
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Nota. Tomado de «La participacion laboral de las mujeres en el Peru: 10 mensajes
clave y 6 recomendaciones de politica», por Morrison, A., Banco Mundial, 2021.

Antes del COVID-19, las mujeres en el Peru tenian una tasa de participacion alta
en el mercado laboral y estable en el tiempo.

La tasa de participacion laboral femenina en el Pert (67%) se ubicd como la segunda
mas alta de Latinoamérica (ver Figura 3).
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Figura 3
Poblacion femenina economicamente activa en Latinoamérica
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Nota. Tomado de «La participacion laboral de las mujeres en el Peru: 10 mensajes
clave y 6 recomendaciones de politica», por Morrison, A., Banco Mundial, 2021.

Entre 2007 y 2019, la tasa de participacion femenina en el mercado laboral fue bastante
estable, empezando el periodo con un valor de 64.7% y terminandolo con un valor de 64.5%.
Si bien hubo una leve reduccion de 1,7 puntos porcentuales en la brecha de participacion
entre hombres y mujeres (de 18,3 puntos porcentuales a 16,6 puntos porcentuales), esta
reduccion se explica por una menor tasa de participacion masculina y no por el incremento
en la tasa de participacion femenina (ver Figura 4).




MUJERES QUE INSPIRAN: ROMPIENDO EL TECHO DE CRISTAL

Figura 4

Tasas de participacion en el mercado laboral, 2007-2019
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Nota. Tomado de «La participacion laboral de las mujeres en el Peru: 10 mensajes
clave y 6 recomendaciones de politica», por Morrison, A., Banco Mundial, 2021.

La pandemia por COVID-19 generd una disminucion del 13% en la poblacion ocupada en el
Peru al cierre del 2020 en comparacion al afio 2019. Sin embargo, el impacto no fue igual
en términos de género. Al menos el 17.1% de mujeres perdieron sus empleos durante el afio
pasado, mientras que el porcentaje de varones fue de 9.8%. Ademas, en areas urbanas, solo
58 de cada 100 mujeres en edad de trabajar participaron en actividades econdmicas frente
a 77 de cada 100 hombres.

« Lamayoria de mujeres esta en trabajos precarios y de baja calidad.

El 53% de las mujeres esta en empleos vulnerables, versus el 43% de los hombres
(ver Figura 5). El 22.1% de mujeres son trabajadoras familiares no remuneradas o
trabajadoras domésticas, versus solo un 5.7% de hombres (MTPE, 2017). La tasa de
informalidad es alta tanto para hombres como para mujeres, pero es aun mas alta
para las mujeres: 75% versus 70% (MTPE, 2019). La participacion laboral en trabajos
precarios y de baja calidad explica la alta tasa de participacidén femenina en el Peru,
comparada con paises similares como México (Marchionni et al., 2019).
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Figura5

Tasa de empleo vulnerable por sexo en el Peru. Periodo 2008-2018
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Nota. Tomado de «La participacion laboral de las mujeres en el Peru: 10 mensajes
clave y 6 recomendaciones de politica», por Morrison, A., Banco Mundial, 2021.

Por ello es de suma importancia impulsar leyes, desarrollar y fortalecer politicas
publicas de igualdad laboral que eliminen la discriminacion y las asimetrias de
género en materia de acceso a empleos decentes y permanencia en ellos, ademas
de remuneraciones y toma de decisiones en el ambito laboral y que reconozcan el
valor productivo del trabajo doméstico no remunerado y de cuidado de la familia que
realizan muchas mujeres en el pais. Asimismo, promover la participacion igualitaria
deloshombres en el trabajo de cuidados a través de programas que sensibilicen alos
hombres respecto a la igualdad de género, fomentando la construccion de nuevas
masculinidades (Morrison, 2021). Es necesario garantizar la corresponsabilidad del
Estado, el sector privado, la comunidad, las familias, las mujeres y los hombres en
el trabajo doméstico y de cuidado no remunerado, integrando el cuidado en los
sistemas de proteccidén social (Morrison, 2021).

- Baja participacion de las mujeres en ocupaciones productivas y del futuro, como
son las carreras de ciencias, tecnologia, ingenieria y matematicas (CTIM).

Segun el INEI (2017), en el Perd, las mujeres ocupadas representan el 13.9% de los
profesionales con educacion superior no universitaria y el 13.1% de las profesionales
ocupadas con educacion superior universitaria.

Por otro lado, a pesar de constituir mas del 50% del alumnado universitario, las
mujeres representaban apenas el 33% de los egresados de carreras CTIM en el
2017. El Peru esta en el lugar 65 de 114 paises en el mundo en cuanto a la presencia
de mujeres en carreras universitarias CTIM (Banco Mundial, 2019), aun cuando el
porcentaje de mujeres en carreras universitarias de ingenieria y tecnologia varia
mucho segun especializacion (ver Figura 6). La menor presencia de mujeres en
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ocupaciones CTIM implica un menor acceso a oportunidades de empleo y una menor
capacidad de adaptacion a los cambios tecnoldgicos que se han visto durante la
pandemia y se veran hacia el futuro.

Figura 6

Porcentaje de matricula universitaria (pregrado) por sexo, segun carreras de ingenieria y
tecnologia
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Nota. Tomado de «La participacion laboral de las mujeres en el Peru: 10 mensajes
clave y 6 recomendaciones de politica», por Morrison, A., Banco Mundial, 2021.

Una de las formas en las que se discrimina a la mujer es el denominado «techo
de cristal», que suele darse en mayor grado en ciertos perfiles profesionales, y
esta discriminacion generalmente se presenta en ciertas escalas jerarquicas dentro
de las empresas. Segun Gonzales (2015, p.5), «en un determinado momento de
su carrera, con las mismas cualidades, aptitudes y actitudes que un hombre, ve
frustrado su ascenso o su eleccion por su condicion de mujer». De este modo, la
mujer termina siendo relegada a ciertas funciones o puestos laborales impidiendo
Su ascenso a escalas de trabajo mayores, pese a contar con mejores calificaciones,
una buena formacion y entrenamiento y capacidades para ocupar dichos puestos.

+ Las microempresas y pequeiias empresas (MYPE) son una fuente de empleo
importante para las mujeres, pero su crecimiento esta limitado por los bajos
niveles de productividad y las dificultades para acceder a financiamiento.

En el Peru, las MYPE representaron el 95% de las empresas y emplearon al 47.7% de
la poblacion econdmicamente activa en el afio 2019. En su mayoria son informales
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(84%) y lideradas por mujeres en el 51% de los casos. La menor presencia de
mujeres en ocupaciones CTIM implica un menor acceso a oportunidades de empleo
y una menor capacidad de adaptacion a los cambios tecnoldgicos que se han visto
durante la pandemia y se veran hacia el futuro. Las duefas y duefios de las MYPE
tienen un acceso limitado a productos financieros. En el 2019, solo el 35% accedio
a un producto financiero formal. El sector comercio, donde un 75% de las MYPE
son lideradas por mujeres, ha sido uno de los sectores mas golpeados por la crisis
actual (Camara de Comercio de Lima, 2019). Las MYPE han sido particularmente
vulnerables al impacto de la pandemia. Esto se debe a que, incluso en tiempos
regulares, tienen menor productividad de sus factores, menos acceso al sistema
financiero y menor diversificacidon en sus carteras de clientes que las empresas mas
grandes (Jaramillo y Nopo, 2019).

Aunque hubo unareducciéonimportante enlas brechas de ingresos entre hombres
y mujeres en los ultimos 10 ainos, estas brechas todavia son significativas.

A diciembre de 2020, el ingreso promedio de las mujeres represento el 77.5% del
ingreso de los hombres. Por otro lado, el ingreso de las mujeres con educacion
superior es menor en un 21.1% al de los hombres (INEI, 2021).

Por cada 100 soles ganados por un hombre, una mujer con las mismas calificaciones
y caracteristicas ganaba 74,1 soles en el 2018. De esta brecha de 25.9%, 11,9 puntos
porcentuales se explican por caracteristicas individuales de los hombres y las
mujeres y 14 puntos porcentuales no se explican por dichas caracteristicas. Esta
ultima brecha es frecuentemente interpretada como una medida de discriminacion
laboral (Morrison, 2021).

Tomando en cuenta la brecha salarial en el Peru sobre mujeres y hombres, para
el caso del sector privado las mujeres representan el 25.8% de los salarios y en el
sector publico el 12% de los salarios (Centrum PUCP et al., 2021).

Vulnerabilidades severas en el mercado laboral de las mujeres: las «ninis», las
mujeres indigenas y las afrodescendientes.

Las jovenes que ni estudian ni trabajan («ninis») representan un grupo de magnitud
importante: un 28.0% de las mujeres entre 15 y 29 afios, comparativamente muy
superior al 15.9% de los hombres. Entre las mujeres y hombres pobres, estos
porcentajes suben al 36.1% y 17%, respectivamente. El alto porcentaje de mujeres
«ninis» se explica por su involucramiento en el trabajo doméstico no remunerado y
el cuidado de los miembros del hogar (MTPE, 2019).

El 36.1% de las «ninis» vive bajo la linea de pobreza y el 36.9% tiene al menos un
hijo (MTPE, 2019). Los principales factores de riesgo para ser una «nini» en el Peru
son estar casada o emparejada, tener hijos o un nivel educativo bajo (Mélaga et al.,
2014). El ingreso promedio de una persona indigena es el 62.6% del de una persona
blanca o mestiza, y el de las mujeres indigenas es apenas el 50%.
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« Las mujeres estan subrepresentadas en posiciones de liderazgo en las
organizaciones.

La falta de mujeres en niveles directivos de las empresas no es solo una herencia
del pasado, las contrataciones recientes también replican este patron. Las mujeres
en el 2018 representaban 48% de las personas contratadas en el cuarto nivel de
empresas latinoamericanas que participan en el ranking PAR, pero solo 37% en el
tercer y segundo nivel, los niveles mas altos de la estructura organizacional. Las
proporciones mas bajas de mujeres contratadas para estos niveles se encuentran
en las empresas mas grandes (Aequales, 2018).

Si bien la cantidad de las mujeres con educacion superior se ha ido incrementando
es importante sefalar que a pesar de esto no se ha logrado eliminar la inequidad
respecto al acceso a la alta direccidon dentro de las organizaciones. Hay cambios en
areas operativas o de soporte, pero la alta direccion aun sigue negandole el acceso
a las mujeres. Incluso sociedades como la estadounidense las tuvieron relegadas
durante muchos afios (Chuco, 2020).

Al 2017, un 19.9% de los gerentes generales de empresas medianas y grandes en el
Peru son mujeres, un valor ligeramente por encima del promedio mundial de 18.3%,
pero debajo del promedio regional de 21.4% (Banco Mundial, 2017).

Para el 2021, las mujeres representan el 44.3% de la fuerza laboral en el Peru, pero en
los espacios de toma de decision ocupan el 14% de los puestos de gerencia general
y el 30% de los puestos de gerencia media, 40% de las posiciones de funcionarios
y directivos del sector publico en el pais y tan solo 4.85% en gobiernos municipales
(Centrum PUCP et al., 2021).

Enlas 236 empresas de la Bolsa de Valores de Lima, las mujeres ocuparon el 9.2% de
las posiciones en las juntas directivas en el 2018 y apenas un 4.2% de los gerentes
generales fueron mujeres (Centrum PUCP et al., 2018).

Las mujeres identificaron los estereotipos de género y las responsabilidades
familiares como las dos barreras mas importantes para acceder a cargos gerenciales
(Semana Econdmica et al., 2018).

« Condicion del Peru respecto a otros paises en cuanto a la legislacion que
promueve la participacion laboral de la mujer.

El Peru se compara favorablemente con otros paises en cuanto a la legislacion y las
regulaciones que promueven la participacion laboral de la mujer, pero su desempefio
es solo regular en rankings que miden las condiciones en el mercado laboral, la
calidad del empleo femenino y el entorno para el emprendedurismo femenino
(Morrison, 2021).

En el Indice de la mujer, empresa y el derecho 2021 del Banco Mundial (2021), que
mide como las leyes y regulaciones afectan las oportunidades econdmicas de las
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mujeres, el Peru obtuvo un puntaje de 95 de 100. Es el puntaje mas alto de América
Latina y el Caribe, muy por encima del promedio regional de 80,1.

El Women'’s workplace equality index (Banco Mundial, 2018), otro indice que captura
obstaculos legales formales a la participacion laboral de la mujer, ubica al Peru en
el quintil de paises con legislacion mas amigable para la participacién laboral de la
mujer, poniéndolo en el puesto 34 de 189 paises a nivel global y en sexto lugar en
Ameérica Latina y el Caribe. El Peru alcanzo el puesto 90 de 153 paises en materia
de participacién y oportunidad econdmica para las mujeres en el ranking del Foro
Econdmico Mundial de 2020. Ocupé el puesto 15 de 25 paises de América Latina
y el Caribe. Dicho ranking compara las condiciones en el mercado laboral que
experimentan las mujeres con las de los hombres, incluyendo tasas de participacion,
salarios, ingreso laboral, presencia en posiciones técnicas y profesionales, y en
posiciones de liderazgo. El desempefio regular en este indice se debe a una brecha
salarial grande entre hombres y mujeres (puesto 128 de 153) y a la baja proporcion
de mujeres como trabajadoras profesionales y técnicas (puesto 94 de 153).

El Peru alcanzo el puesto 90 de 153 paises en materia de participacion y oportunidad
econodmica para las mujeres en el ranking del Foro Econdmico Mundial de 2020 (ver
Figura 7).

Figura?7

Puntaje en el indice de participacién econdmica y oportunidades para las mujeres, 2020
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Nota. Tomado de «La participacion laboral de las mujeres en el Peru: 10 mensajes
clave y 6 recomendaciones de politica», por Morrison, A., Banco Mundial, 2021.

En un ranking sobre las oportunidades para mujeres emprendedoras (Mastercard,

2020), el Peru ocupd el puesto 39 de 58 paises, ubicandose en el octavo lugar
entre nueve paises de la region. De los tres subindices del Indice Mastercard, el
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Peru muestra debilidad en dos: activos de conocimiento/acceso a financiamiento
(puesto 45 de 58 paises) y condiciones favorables al emprendedurismo (puesto 42
de 58 paises).

Este panorama positivo para el pais también puede ser el resultado de ciertas
iniciativas propuestas por el Gobierno e instituciones que buscan romper las
barreras que limitan el crecimiento profesional de las mujeres. Una de las iniciativas
realizadas por el Gobierno del Peru fue

«Caminando hacia la igualdad de género» del afio 2017, que fue una herramienta
que buscaba reducir la brecha entre las mujeres y los hombres y dar seguimiento a
los compromisos que tiene el Estado para el cumplimento de la igualdad de género.
Este programa organizaba a mujeres tanto de las zonas rurales como urbanas,
profesionales, emprendedoras (Cucho, 2020).

El Estado es vital para mejorar e implementar las medidas necesarias para la
empleabilidad de las mujeres. Debe incluir un monitoreo, promover la modernizacion
de la legislacion y la regulacion laboral, eliminando asi aquellas barreras que limitan
la participacion laboral femenina y su desarrollo profesional.

Entre las principales razones por las que las mujeres permanecen en puestos de baja
remuneracion y bajo reconocimiento, en 505 de 748 empresas peruanas destacan
la carga familiar y los estereotipos de género (INEI, 2018).

Existen obstaculos o barreras fundamentales que impiden a las mujeres ascender
a altos cargos de responsabilidad y decision. En un estudio realizado en América
Latina (CEPAL, 2014) refieren que si bien se han logrado importantes avances en pos
de la equidad de género en términos de una mayor participacién de la mujer en la
fuerza laboral y el empleo en general, se mantienen desafios en materia de ingresos,
brechas salariales entre los géneros y otros temas referidos a la calidad del empleo,
como flexibilidad horaria. Las mujeres suelen citar estos factores cuando explican
lo que las impulsa a abrir un negocio (formal o informal) propio. Las citas recién
mencionadas destacan las dos principales motivaciones que llevan a las mujeres
hacia un emprendimiento: necesidad y oportunidad. Los factores de induccidn
que explican la creacion de una empresa por necesidad incluyen las barreras en el
mercado laboral o la necesidad de complementar el ingreso familiar. Por otro lado,
los factores de atraccion normalmente se basan en la oportunidad y se relacionan
con las expectativas de ingresos o el deseo de conseguir mas flexibilidad.

5. Metodologia
5.1Investigacion cuantitativa

La presente investigacion toma de referencia el estudio de Bazazo et al. (2017), que
evalua el «techo de cristal» y sus efectos en las mujeres del sector turismo y de hospitalidad
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en Jordania. Dicho estudio utilizd una metodologia cuantitativa cuyo instrumento fue un
cuestionario para la recopilacion de datos (encuesta), desarrollado a partir de la revision de
literatura sobre un marco tedrico que apoye la investigacion. El instrumento fue sometido
a un proceso de verificacion de validez y confiabilidad que dio el debido rigor para su
aplicacion. Los investigadores consideraron cinco barreras que enfrentan las mujeres y les
impiden obtener puestos de nivel superior. Estos incluyen barreras estructurales internas del
negocio u organizacion, barreras sociales, barreras gubernamentales, barreras situacionales
y barreras personales. Se miden mediante el cuestionario de preguntas a través de items
especificos (Bazazo et al., 2017).

La poblacion objetivo del presente estudio son mujeres peruanas mayores de edad,
que cuentan con al menos dos afos de experiencia de trabajo. El cuestionario (encuesta)
propuesto por Bazazo et al. (2017) fue adaptado y traducido para aplicarlo en el estudio.
La primera seccidon del cuestionario incluyé informacion sobre las caracteristicas de las
participantes encuestadas, como la edad, experiencia laboral en aios, sector, nivel de cargo,
estado civil, si tienen hijos o no.

La segunda seccion incluyd preguntas para medir las variables que se establecieron
a partir de la base de definiciones operativas (Bazazo et at., 2017). El cuestionario y las
preguntas tenian por objeto establecer informacion sobre la existencia de factores (si los
hubiera) para impedir el desarrollo de las mujeres peruanas.

El cuestionario traducido al castellano (ver Anexo 1) se diseiid y cargd utilizando un
formato Google Form a fin de poder aplicarlo de forma remota (encuestas en linea). Para la
presente investigacion, solo se usaron 4 categorias en una escala de Likert.

Entre el 19 de octubre de 2021y el 21 de octubre de 2021 se recopilaron 295 encuestas,
de las cuales solo 294 ingresaron al analisis (N=294). El criterio utilizado para utilizar este
tamafno de muestra fue el de facilidad, debido a que se recopilaron todas las encuestas
posibles en el periodo de tiempo definido (72 horas), esto debido al limitado tiempo disponible
para poder elaborar el presente trabajo.

El andlisis de datos se realizé con la metodologia de Bazazo et al. (2017). Con el fin de
explorar el grado en que las mujeres enfrentan barreras que las alejan de obtener puestos
de nivel superior, se estimd la media y la desviacion estandar de los datos recopilados.
Una pequefia desviacion estandar para un conjunto de valores revela que estos valores
estan agrupados estrechamente alrededor de la media o ubicados cerca de ella. Una gran
desviacion estandar indica lo contrario. El nivel de cada item fue determinado por la siguiente
formula: (punto mas alto en la escala Likert

- punto mas bajo en la escala Likert) / el nimero de los niveles utilizados = (4-1) / 4 = 0.75,
donde 1-1.75 reflejado por «muy bajo», 1.76-2.50 reflejado por «bajo», 2.51-3.25 reflejado por
«moderado», 3.26-4.00 reflejado por «alto».

No se realizé el analisis para verificar si existen diferencias significativas sobre el nivel
de reconocimiento de las barreras que limitan el acceso de las mujeres peruanas de acuerdo
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a las categorias de edad, afios de experiencia, sector u otras caracteristicas de la muestra,
esto principalmente por la limitacion de tiempo. Sin embargo, en una proxima publicacion, las
autoras realizaran este analisis, pues la base de datos esta disponible para ello.

5.2 Propuesta de acciones

Sobre la base de los resultados obtenidos de la investigacion cualitativa, el equipo
investigador establecid un espacio de discusion y analisis y se disefiaron las acciones que
contribuyen a romper las barreras que obstaculizan el acceso de las mujeres a puestos
directivos en el Perd, de manera que se promueva su liderazgo inclusivo.

6. Resultados

El perfil demografico de las encuestadas en el presente estudio mostro que la mayoria
de ellas se encuentra en el grupo de edad de 50 afios a mas (33.33%) y su experiencia
laboral de 21 a mas afios (30.61%). La mayoria tiene titulos de licenciatura, y desarrollan su
labor profesional en cargos de decisién (46.95%) como gerentes generales, gerentes de
linea media, jefas y supervisoras, tal como se muestra en la Tabla 1.

Tabla 1

Descripcion de caracteristicas de las encuestadas (N = 294)

Categoria Subcategoria Frecuencia %
Edad 20-29 46 15.65
30 -39 89 30.27
40 - 49 61 20.75
50 a més 98 33.33
Total 294 100.00
Experiencia 2a4 46 15.65
5a10 72 24.49
Ma20 86 29.25
21amas 920 30.61
Total 294 100.00
Sector laboral Publico 98 33.33
Privado 7 58.16
ONG 13 442
Independiente 5 1.70
Otro 7 2.38
Total 294 100.00
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Nivel de cargo Gerencial 50 17.01
Jefatura 48 16.33
Supervision 40 13.61
Coordinacién 73 24.83
Docente 32 10.88
Asistencial 51 17.35
Total 294 100.00
Estado civil Soltera 14 38.78
Casada/conviviente 142 48.30
Divorciada/separada 38 12.93
Total 294 100.00
Con hijos Si 173 58.84
No 121 4116
Total 294 100.00

Respecto a las barreras que enfrentan las mujeres peruanas para obtener puestos
directivos, la puntuacion media que se obtuvo, teniendo en cuenta los cinco tipos de
barreras, va de 1.60 a 2.42. Las barreras que presentan un nivel de puntuacidn alto son las
gubernamentales y sociales; las de nivel moderado son las barreras estructurales al interior
de las organizaciones y las situacionales. Por otro lado, las barreras personales se reconocen
como bajas, recibiendo la menor puntuacién en promedio. La Tabla 2 presenta los resultados
detallados del analisis de datos de acuerdo a cada una de las barreras.

Tabla 2

Descripcion de caracteristicas de las encuestadas (N = 294) — continuacion

Barreras Promedio DS Nivel (*) Orden
Estructurales al interior de las Organizaciones 2.42 0.18 Moderado 4
Sociales 2.68 0.33 Alto 2
Gubernamentales 2.73 0.80 Alto 1
Situacionales 249 0.35 Moderado 3
Personales 1.60 0.16 Bajo 5
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A partir del analisis realizado para cada una de las variables que integran cada uno de
los tipos de barreras, en la Tabla 3 se muestra la media o promedio, la desviacion estandar,
el nivel y las puntuaciones de orden para cada variable/estandar que se ha utilizado en el
estudio.

Las barreras gubernamentales son las que reciben los mayores puntajes de importancia.
Dentro de las variables que reciben el puntaje promedio «alto» esta en primer lugar la
debilidad en la recopilacion de datos relacionados con empleabilidad y género, seguido por
la falta de la aplicacion de la ley de igualdad de oportunidades y de su monitoreo vigoroso
y consistente. En tercer lugar, la inadecuada presentacion de reportes y publicaciones de
informacion relevante relacionada al «techo de cristal».

Las barreras sociales son las que estan identificadas como segundas en importancia,
con nivel «alto». Destaca el reconocimiento a que las mujeres no estan aprovechando las
oportunidades de trabajo y promocion disponibles para ellas; luego, que en el Peru hay una
abundante oferta de mujeres calificadas que esperan ascender a puestos de alta direccion.
Esto es reforzado por las creencias sobre la diferencia en las condiciones de género que
afectan negativamente el desempefno de las mujeres y la opinion de que, en el Pery, las
mujeres tienen un estatus mas bajo que los hombres.

En cuanto a las barreras situacionales, estas ocuparon el tercer lugar de importancia
y fueron calificadas en nivel «moderado». Entre ellas, el reconocimiento respecto a que el
desempefio laboral o profesional de las encuestadas es evaluado de forma justa. Sin embargo,
también se establecen las pocas oportunidades de linea de carrera que existen para las
mujeres que quieren escalar a cargos ejecutivos o directivos, asi como el no poder contar
con apoyo para equilibrar sus multiples roles (hogar, trabajo y estudios) y percibir que existe
discriminacion de género en el lugar de trabajo.

Sobre las barreras estructurales, la cuarta posicion, destaca el nivel «moderado».
Dentro de este tipo de barreras, el mayor reconocimiento se le otorgé a la variable sobre que
en las organizaciones existen menos gerentas que gerentes.

Finalmente, las barreras personales fueron calificadas con nivel «bajo». Pese a ello,
un factor o variable que fue evaluado como moderado fue el reconocimiento de las mujeres
encuestadas sobre el no estar convencidas de sus propias capacidades.




MUJERES QUE INSPIRAN: ROMPIENDO EL TECHO DE CRISTAL

Tabla 3

Promedios, desviacion estandar (DS), nivel y orden de valoracion de cada variable

Barreras estructurales al interior de las organizaciones Promedio DS Nivel Orden

1. En mi organizacién existen barreras que

S . . 229 0.77 Moderado 4
impiden mi desarrollo y crecimiento
profesional.
2. E i izacion h t
n mi organizacion hay menos gerentas 268 095  Alto 1
gue gerentes.
3. En mi organizacién las mujeres no son promovidas
a puestos de alta direccién al mismo ritmo que los 2.39 0.89 Moderado 2

hombres

4. Lared de «buenos amigos» (cofradia de hombres
que favorecen a los hombres) estd presente en 232 0.84  Moderado 3
mi organizacion.

Barreras sociales Promedio DS Nivel Orden

5. Lasociedad percibe que las mujeres

232 0.84 Moderado 5
son menos competentes que los
hombres.
6. Las creencias sobre la diferencia en las condiciones
de género afectan negativamente el desempefio 2.68 0.74  Alto 4
de las mujeres.
7. EnPerq, las mujeres tienen un estatus mas bajo que 272 079 Alto 3

los hombres.

8. En Peru hay una abundante oferta de mujeres
calificadas que esperan ascender a puestos 2.85 0.75  Alto 2
de alta direccion.

9. Las mujeres no estdn aprovechando las
oportunidades de trabajo y promocion
disponibles para ellas.

3.19 0.63  Alto 1

10. En comparacion con los hombres, las mujeres
carecen del conocimiento profesional y las
habilidades para

descubrir y competir favorablemente por el
avance profesional.

2.32 0.72 Moderado 5

Barreras gubernamentales Promedio DS Nivel Orden

11. Los gobiernos no tienen politicas que incentiven
programas para el verdadero éxito, 1.53 0.72 Bajo 4
independientemente del género.

12. Hay falta de la aplicacion de la ley de igualdad de
oportunidades y de su monitoreo vigoroso y
consistente.

3.09 0.62 Alto 3
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13. Hay una debilidad en la recopilacion de

. .. . 57
datos relacionados con empleabilidad y 3.20 05 Alto !
género.
14. Existe inadecuada presentacion de reportes y
publl.cacmnes de mformacpn relevante 310 0. Alto 9
relacionada al «techo de cristal» (barreras de 55
crecimiento profesional de las mujeres).
Barreras situacionales Promedio DS Nivel Orden
15. Mi desempefio laboral o profesional es 3.02 057 Al 1
evaluado de forma justa. : : to
16. Hay pocas oportunidades de linea de carrera para mi. 272 0.68 Alto 2
17. Hay discriminacién de género en mi lugar de trabajo. 2.26 0.74 Moderado 5
18. Tengo que trabajz.sr mds duro que los hombres 204 074 Moderado 6
para ser reconocida.
19. No se me da apoyo para equilibrar multiples roles. 2.45 0.83 Moderado 4
20. No soy respetada por colegas masculinos. 2.47 0.79 Moderado 3
Barreras personales Promedio DS Nivel Orden
21. No estoy convencida de mis capacidades. 1.87 0.65 Moderado 1
22.N ional te ad d
o) soY emgcnona mente adecuada para ser una 156 063 Bajo 3
alta ejecutiva.
23. No soy competitiva. 154 0.65 Bajo 4
24. Mis subordinados no tienen confianza en mi 1.50 0.58 Bajo 5
liderazgo.
25. No soy una triunfadora. 1.68 0.64 Bajo 2
26. No me considero una lider. 1.41 0.55 Bajo 6

Nota. Rango de 1 a 1.75 reflejado por «bajo»; 1.76 a 2.50 reflejado por «moderado»;
2.51 a 3.25 reflejado por «alto»; y 3.26 a 4 reflejado por «muy alto».

7. Plan de accion

Teniendo en cuenta los resultados de la investigacidon cualitativa, el equipo de
investigacion ided la propuesta de desarrollar una plataforma de apoyo para las mujeres
que estén empenadas y decididas a trascender y vencer las barreras que las limitan en su
crecimiento profesional. La plataforma se denomina Sin Barreras.

La propuesta se visibiliza a través de un aplicativo movil (SINBARRERAS.COM) que
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brinda servicio y apoyo integral a las mujeres profesionales, teniendo como punto de partida
el analisis del diagndstico y de los resultados obtenidos en la investigacion primaria realizada.
Las principales motivaciones que llevan a las mujeres hacia un emprendimiento o proyecto de
desarrollo profesional son la necesidad y la oportunidad.

Los factores de induccién que explican la creacion de un proyecto de desarrollo
profesional personal, motivado por la necesidad, incluyen las barreras en el mercado laboral
o la necesidad de complementar el ingreso familiar. Por otro lado, los factores de atraccion
normalmente se basan en la oportunidad y se relacionan con las expectativas de ingresos
o el deseo de conseguir mas flexibilidad. Estos aspectos se afianzaran con un estudio de
mercado futuro, en donde se podra especificar informacion sobre preferencias de las posibles
usuarias, entre varias opciones de producto / servicio a fin de alinear el producto y que este
sea una real respuesta para contribuir a solucionar el problema. Para ello se analizara con
éxito el comportamiento de cualquier cliente potencial mujer con la segmentacion del publico
en grupos con caracteristicas comunes relativas a su nivel econémico, cultural o social.

En la actualidad, los avances de la ciencia y la tecnologia, el uso de herramientas y
aplicativos, mantienen informada a la poblacidn y posibilitaran que las interesadas en contar
con una informacion, capacitacion, asesoria, mentoria o en ser mentoras de otras mujeres,
cuenten con un espacio para fortalecer sus capacidades y un circulo de mejora continua,
networking y ayuda mutua en favor de vencer las barreras que limitan el desarrollo profesional
de las mujeres en el Peru. Todo a través de SINBARRERAS.COM, que permitira:

« Laintegraciondelamujeral mercado laboral, lo que permite laigualdad de retribucidn
por un mismo cargo desempefado y la conciliacidn laboral y familiar.

« Acceso a puestos directivos disponibles para las mujeres que desarrollan su linea
de carrera con base en su experiencia, capacitacion y competencias.

» Impulsar capacitaciones alas mujeres dando prioridad al desarrollo de competencias
en ciencias, tecnologia, ingenieria y matematicas, pero sin limitar otros campos de
conocimiento de interés de las participantes.

« Consolidar una red de apoyo o de mentoria entre mujeres: una herramienta que
permitaimpulsar liderazgos para desarrollar oimpulsar todo su potencial en beneficio
de ellas y de sus organizaciones. Esto también generara confianza, ayudandolas a
identificar problemas y sus soluciones.

« Acceso a servicios de salud fisica, mental y emocional para proteger a las mujeres
de multiples riesgos que limitan sus oportunidades de vida y bienestar.

71 Ventajas

« La plataforma es gratuita.
« Puede funcionar desde cualquier dispositivo sin importar el sistema operativo.
» Ahorro de tiempo.

« Facil utilizacion.
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« Mantiene a los usuarios actualizados en la informacion y asesorias profesionales.
» No existen competidores en el Peru.

» Se puede usar para situaciones especificas y cotidianas, simples y complejas.

7.2 Desventajas

» Lasegmentacion del publico meta hara que muchas otras mujeres con necesidad de
informacion y asesoria profesional no tengan acceso a soporte tecnoldgico (celular
e internet, principalmente).

« Limitacion de poder generar ingresos directos al no ser un portal de compra.

» Necesidad de subvencidn econdmica o de apoyo de donaciones o fuentes de
financiamiento.

» Se debe contar con internet todo el tiempo para poder acceder, por lo cual se
deberia evaluar un soporte alternativo.

7.3 Analisis
7.4 Estructura organizacional
« Administracion: Gerente o jefe de proyecto; disefio, planificacion e implementacion

de la plataforma de apoyo; gestor de fondos (fundraising), coordinador.

» Tecnologia: Desarrollador de software que ofrezca los servicios de la plataforma de
soporte y asistencia a mujeres.

» Marketing: Asesor de marketing, asistente personal y social community manager.

7.5 Costos fijos y variables
Ingresos:
« Sistema de amadrinamiento al inicio y captacion de fondos (donaciones,

subvenciones, trabajo voluntario o similares).

Costos fijos y variables de la aplicacion:

» Gastos por licencia de software para el aplicativo.
» Gastos de produccion.

» Gastos de asesoramiento.

« Mantenimiento de la plataforma.

Gastos preoperativos (inversion intangible):

» Desarrollo de la aplicacién: S/. 80 000 (android, web).
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» Registro a Google Play.
» Registro App Store.
» Publicidad digital.

+ Convocatoria de  voluntarias o contrataciondel  personal profesional
que desarrollara las asesorias.

» Salarios preoperativos.

7.6 Posicionamiento

SINBARRERAS.COM debe solucionar el 10% de los problemas en informacion,
capacitacion, asesoria psicoldgica, salud, y otros servicios. Debe ser la primera herramienta
de busqueda de informacién que satisfaga las necesidades de sus usuarias. Ademas, debe
posicionarse gracias a su utilidad, generando ahorro al cliente en tiempo.

SINBARRERAS.COM se estructura de acuerdo a dos elementos: simplicidad vy
universalidad. Su logo es simple, pero estilizado. En sus trazos y en su forma se observa un
infinito que evoca a la cantidad de informacion.

Figura 8

Logo — Sin Barreras

@ SIN BARRERAS COM

Nota. Eslogan: Ascender para trascender.
7.77. Estrategia de producto
Formulacion: Se formula un aplicativo diferenciado a las usuarias.

Desarrollo interactivo: La interaccion y experiencia que tenga la usuaria con el desarrollo
de la aplicacion es muy importante, por lo que SINBARRERAS.COM se enfoca en un disefio
simple e intuitivo, corto en pasos y en datos para los usuarios. Se apoya en otras aplicaciones
como Facebook, Instagram, Twitter y Google Maps.

7.87 Estrategia de precios

Se utilizara una estrategia de penetracion de diferenciacion por productos / servicios.
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Los servicios no tienen un precio. Se aspira a obtener una donacion o colaboracidn voluntaria.
7.9 Estrategia de comunicacion

» Respuesta afectiva: Publicidad por redes y compromiso de mentorasy participantes.

+ Respuesta cognitiva: Publicaciones de las CEO; informes; notas técnicas;
investigaciones académicas; innovaciones sociales, tecnoldgicas, de servicio o
productos.

» Respuesta comportamiento: Ofertas o promociones, becas, subvenciones. Las
promociones van enfocadas a generar traccion de las usuarias con membresia;
buscar nuevas usuarias; dar conocimiento masivo de la existencia de SINBARRERAS.
COM, generando un incentivo para ser miembro y animar la unién de nuevas
integrantes a través de la activacion de contactos y el networking.

7.0 Estrategia gerencial

La estrategia de SINBARRERAS.COM es la diferenciacién en los servicios mediante la
innovacioén constante.

8. Conclusiones

El aporte del presente trabajo es el de proporcionar informacion confiable sobre las
barreras estructurales, sociales, gubernamentales, situacionales y personales que limitan el
acceso de las mujeres peruanas a puestos directivos. Para ello se ha utilizado un instrumento
disponible en fuentes académicas que cuenta con un proceso riguroso de verificacion de su
validez y rigurosidad.

Los resultados muestran que las barreras gubernamentales son mas reconocidas como
factores limitantes al desarrollo profesional de las mujeres en el Peru. Pese a que diversos
organismos gubernamentales de alcance nacional cuentan con diversas publicaciones o
estudios sobre empleo y género en el pais, estos documentos se encuentran dispersos en
diferentes bases de informacion y organizaciones. Al parecer, la difusion de esta informacion,
conocimientos y avances, se encuentra centrada en algunos sectores de toma de decision,
academia, entre otros, pero no necesariamente de forma que llegue a las mujeres peruanas
que buscan escalar en su desarrollo profesional y personal. A partir de ello, se establece que
es fundamental promover una mayor articulacion para que esta informacion llegue a mas
mujeres y se conozca el detalle, se valide y se mejore su uso y difusion. Del mismo modo,
diversas fuentes consultadas y analizadas como parte del diagndstico, afirman que la brecha
de acceso de las mujeres a puestos de toma de decision se esta reduciendo; sin embargo,
esto no parece coincidir con la percepcién u opinidn de las participantes de la investigacion
cuantitativa que se realizo.

Respecto a las barreras sociales se pudo establecer que las participantes reconocen
la existencia de constructos y estereotipos de género que privilegian la posicidon de acceso
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de los hombres a puestos directivos. Esto impide que las mujeres estén aprovechando las
oportunidades de trabajo y promocién que pudieran estar disponibles para ellas.

En cuanto a las barreras situacionales, se destaca, como un aspecto muy positivo, el
reconocimiento que las mujeres hacen respecto a que su evaluacion del desempefio laboral
se realiza de manera justa. Por otro lado, un aspecto que debera ser atendido es la percepcion
sobre las pocas oportunidades de linea de carrera que tienen las mujeres peruanas para
acceder a puestos de direccion o a aquellos que les permitan escalar en su carrera.

Las barreras estructurales o aquellas que se dan en la gestion al interior de las
organizaciones o empresas que fueron mas reconocidas se relacionan al hecho de que
los puestos directivos estan copados por los hombres; por lo tanto, hay menos gerentas
que gerentes dentro de las organizaciones. Esto se relaciona con que las mujeres no son
promovidas a puestos de alta direccién al mismo ritmo que los hombres.

Respecto a las barreras personales, la gran mayoria reconoce que cuenta con fuertes
y variadas capacidades para acceder a puestos directivos o de mayor nivel en su desarrollo
profesional. En esto hay que considerar que un factor importante de esta posicion podria
ser el alto porcentaje de mujeres que han realizado la encuesta en linea que cuentan con
una experiencia laboral de mas de 20 afos. Pese a ello, algo que requiere ser atendido
es la percepcion de algunas participantes que manifiestan no estar convencidas de sus
capacidades. Dichoaspecto podria estar vinculado ala situacion de postergacion de ascensos,
problemas de autoestima, la necesidad de contar con apoyo para fortalecer aspectos claves
personales y profesionales que les permitan demostrar todo su potencial como talento en
SuUs organizaciones o empresas.

Algunas limitaciones en el desarrollo de la investigacion cuantitativa realizada estan
vinculadas, en primer lugar, al tamafio de la muestra que no ha seguido un disefio probabilistico
debido a la limitacién de tiempo en el desarrollo del levantamiento de datos (encuestas). En
segundo lugar, la informacién recopilada a través de las encuestas ha sido analizada tan
solo a nivel de una estadistica descriptiva y de tendencia central. Por ello, las pruebas de
hipotesis para encontrar diferencias significativas sobre la importancia de los diferentes tipos
de barreras segun caracteristicas de las encuestadas (edad, experiencia en afos, sector,
estado civil u otras) no se han realizado por limitaciones de tiempo. De realizarse, esto podria
ampliar el alcance de los resultados de la investigacion.

El andlisis cualitativo, a partir de la revision de fuentes de informacién disponible,
y el analisis cuantitativo, han permitido al equipo investigador proponer el disefio de una
plataforma de apoyo a las mujeres para propiciar su desarrollo profesional y contribuir a su
acceso a posiciones de mayor nivel o puestos directivos. Se trata de una herramienta alineada
a las necesidades actuales. Esto se viabilizaria a través de SINBARRERAS.COM, que tiene su
base en un desarrollo tecnoldgico que se presentaria para las plataformas 10S y Android y
gue en un mediano plazo podria ser un proyecto muy viable. La aplicacion esta correctamente
orientada, ya que apunta al nicho o segmento de mercado de las mujeres profesionales en
constante crecimiento, cambio e innovacion, y tiene dos instancias importantes para que las
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usuarias accedan a ella: la primera inicialmente sera gratuita y la segunda se sostendria por
suscripciones, donaciones o subvenciones.

Después de realizar de forma preliminar el analisis pertinente de la aplicacion, se puede
afirmar que las personas estan abiertas al uso del internet y a las nuevas tecnologias por ocio
o por necesidad; por ende, brindar una aplicacién movil que esta muy vigente en este siglo XXI
y que cuenta con caracteristicas diferenciadoras es una propuesta innovadora. El mercado
no cuenta con una propuesta similar. Sin embargo, para que SINBARRERAS.COM se convierta
en un proyecto viable, requiere de informacion y datos adicionales que deben ser generados
a través de una investigacion de mercado especifica que no ha podido ser realizada como
parte del presente trabajo aplicativo por limitaciones de tiempo y presupuesto, por lo que la
recomendacion a futuro es realizarla en una siguiente fase.
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1. Resumen Ejecutivo

Enelpresentetrabajo seabordael conceptodeliderazgoinclusivo enlas organizaciones,
los avances de su desarrollo en el mundo y su nivel de difusién e implementacion en Peru.
Se presentan los resultados de un sondeo de opinidon que pone en evidencia problemas
como la falta de compromiso de las organizaciones con el desarrollo de estrategias y
habilidades tanto en el sector publico como privado, la existencia de inequidad de género, la
presencia de estereotipos, trabas en el desarrollo de la autenticidad, escepticismo y falta de
sensibilidad sobre este tema tanto en varones como en mujeres. Se reflexiona acerca de las
posibles causas de la ausencia de una cultura de diversidad e inclusion en las organizaciones
peruanas y se plantea un plan de accién para que las organizaciones puedan implementar
estrategias que favorezcan una cultura organizacional integradora y les permita superar con
mayor resiliencia los dificiles retos generados por la pandemia de COVID-19.

2. Planteamiento del problema

Se conoce como liderazgo al conjunto de habilidades que una persona tiene para influir
en la forma de ser o actuar de alguien mas o en un grupo de trabajo determinado, haciendo
que este equipo trabaje hacia el logro de sus metas y objetivos. En un mundo diverso y
profundamente interconectado, instalar una filosofia de inclusién exige una nueva forma de
liderar.

A suturno, elliderazgo inclusivo se podria definir como aquel que aprecia las diferencias,
no hace sentir extraio a nadie por sus caracteristicas y respetay valora la opinién del personal
a su cargo. Ademas, tiene en cuenta el talento de cada uno de los colaboradores como
forma de generar valor afiadido a los equipos. Lo llamamos «inteligencia colectiva» (Garcia-
Valenzuela, 2020).

En estos momentos de inestabilidad, incertidumbre y profundos cambios, resulta
imprescindible hablar de esta filosofia de inclusion. Es ahora cuando los lideres se deben
enfrentar a decisiones importantes que puedan afectar a toda su organizacion. El lider
inclusivo va mas alla de lo visible y lee los elementos esenciales y unicos del equipo, para
comprender donde y cuando puede marcar una diferencia superando cualquier estereotipo.
Ademas, asigna objetivos desafiantes que no guardan correspondencia con el prototipo de
la persona «a la que siempre hemos asignado este trabajo». Evalua los objetivos realmente
alcanzados por la persona, también a la que trabaja desde casa, y ofrece reconocimiento a
quien no se conforma con la cultura dominante que ralentiza el cambio.

El contexto actual de pandemia cambia el paradigma de liderazgo tradicional de
direcciony control. El liderazgo estaba evolucionando hacia estilos mas agiles y colaborativos,
pero la situacion actual profundiza y acelera su transformacion (Hurtis, 2020). En efecto, la
pandemia de COVID-19, en el presente aio, ha sido un catalizador para «resaltar la urgencia»
de problemas fundamentales dentro de las organizaciones. Muchos trabajos se han trasladado
a casa y se ha evidenciado una dificultad de liderar virtualmente. El COVID-19 nos ha hecho
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adaptarnos a un liderazgo resistente. Actuando sin informacion perfecta, a menudo con
solo unas pocas horas o dias de sobra, utilizando mente y corazon, los directores ejecutivos
tienen que guiar a sus organizaciones a través de innumerables decisiones y desafios, con
implicaciones significativas para todo el sistema de su empresa: empleados, clientes, socios
financieros, proveedores, inversores y otras partes interesadas, asi como la sociedad en su
conjunto (Deloitte, 2020).

El liderazgo inclusivo es poderoso y, aunque las organizaciones deberian ser un reflejo
de la diversidad de género, origenes, edades y capacidades que caracteriza a la sociedad
actual, la realidad es que queda un largo camino por recorrer en el ambito de la inclusion
social y laboral.

Actualmente, pocas organizaciones se encuentran midiendo, reconociendo,
desarrollandoy recompensando esta cultura de diversidad. De acuerdo con el trabajo realizado
por el Centre for Reputation Leadership y CANVAS 2020, 36% de las organizaciones espafiolas
y latinoamericanas asegura estar trabajando en este ambito. De ellas, un 83% considera que
se han realizado avances recientes en igualdad e inclusion. Desafortunadamente, a pesar de
la inversion en iniciativas, se observa una desconexion entre el compromiso y los resultados:
de qué sirve establecer politicas y estrategias si el equipo desconoce de ellas y no se realizan
los cambios para poder desarrollarlas; como demuestras tu potencial si existe siempre una
barrera para dar tu opinidn; de qué forma van a logran los lideres mejorar estas practicas si
la empresa vy la alta direccion no les acompafian en el proceso y establecen objetivos.

Segun la encuesta de Pulso de Diversidad e Inclusién de la RRA (2017), basada en
1800 lideres encuestados en todo el mundo sobre estrategias y practicas de diversidad
e inclusion de sus organizaciones, solo el 40% de los ejecutivos cree que su liderazgo es
responsable de fomentar una cultura inclusiva y solo el 35% dijo que su liderazgo considera
los comportamientos inclusivos como criterios de promocion para los lideres. El liderazgo
inclusivo no es solo un rol reservado a la cupula directiva de una organizacion, sino que es
un rol que puede ejercer cualquier persona independiente del puesto que ocupe. Este lider
inclusivo se autoconoce, se adapta, motiva, crece con el equipo, reconoce sus debilidades,
es resiliente y escucha. Hoy en dia se tiene una definicion erronea de lider, al asociarlo con
aquella persona con caracter autoritario y que encuentra la solucion a todos los problemas,
no comete errores o no tiene limitaciones; al respecto, casi la mitad de los ejecutivos (47%)
encuestados tienen una definicidn clara y holistica de la diversidad, mientras que menos de
una cuarta parte (24%) son conscientes de una definicion de inclusion.

Estas tendencias implican que muchas organizaciones estan infravalorando las
habilidades de liderazgo inclusivo. Como resultado, pierden oportunidades importantes para
alentar y promover a lideres que las tienen y desarrollar a los lideres que aun no las tienen.
Mientras tanto, se estan perdiendo todo el potencial que los equipos diversos pueden ofrecer.

Se sigue luchando contra los estereotipos. Muchas veces, en el entorno laboral, se
escuchan frases como: «Es demasiado callado, no encajara bien en el equipo» o «tiene un
MBA, lo hara excelente». Esto ha sido identificado como «sesgo inconsciente» o disonancia
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cognitiva (JUMP, 2020), lo cual ha conllevado a que muchos generen prejuicios que en
gran medida son inconscientes; y otros, para evitar este tipo de comentarios, elijan cubrir
o0 enmascarar sus diferencias individuales para evitar estereotipos negativos, exclusion o
acoso. Se ha aceptado y normalizado que al cambiar los comportamientos o comprometer
los valores se lograra encajar, ganar aceptacion y crecer dentro de la compania. De igual
forma, el cambio debe iniciar a nivel personal; pero por lo general se sufre de conformismo o
miedo a dar el primer paso (Deloitte, 2012).

En 2020, todavia un 47.4% de la poblacién del mundo opina que los varones son
mejores lideres politicos, y un 41.4% cree que son mas idoneos para liderar en los negocios
(UNDP, 2020). Frente a esto, casi un tercio de las organizaciones se encuentra con el reto
de transformar la cultura corporativa hacia una cultura integradora, ademas de identificar y
promover el talento femenino.

¢Como nos encontramos respecto a temas de diversidad e inclusion en Peru? Si bien el
término no es nuevo, y se observa una tendencia creciente a inculcar esta iniciativa dentro de
las organizaciones, las estadisticas demuestran lo contrario. El indice de Competitividad del
Talento Global (GTCI), de The Adecco Group (INSEAD, 2020), indica que Peru se encuentra
en el puesto 103 de 132 paises en lo que respecta a tolerancia a las minorias, dentro de la
variable inclusion social, una caida de catorce puntos respecto a 2019. De la misma forma, en
la variable de igualdad de género, existe un leve crecimiento en el desarrollo de herramientas
para eliminar la brecha de género (puesto 83); pero nos posicionamos en los Ultimos puestos
a la hora de brindar oportunidades de liderazgo a las mujeres (puesto 117).

2.1 Formulacion del problema

¢Como impulsar en las organizaciones peruanas una cultura que valore las diferencias
y fomente el desarrollo de lideres inclusivos?

3. Objetivos del proyecto
3.1 Objetivo general

Proponer un plan de accidn con estrategias y habilidades que permitan implementar una
cultura que valore las diferencias y fomente el liderazgo inclusivo en las organizaciones
peruanas.

3.2 Objetivos especificos

Proponer acciones concretas para incrementar el numero de lideres inclusivos en las
organizaciones.

Proponer mejoras de competencias a nivel personal para alcanzar unliderazgo inclusivo.
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Recomendar acciones concretas para liderar de forma inclusiva en tiempos de
pandemia.

4. Resultados del diagndstico

Para realizar una adecuada investigacion de las opiniones de otras personas sobre
el tema de liderazgo inclusivo, se realizé una encuesta durante los meses de septiembre y
octubre de 2020. La muestra de 71 encuestados, independiente del nivel jerarquico dentro de
la organizacion, tomd en cuenta dos criterios importantes de comparacion: primero, analizé
las similitudes y diferencias entre el sector privado (41 participantes) y el sector publico (30
participantes); y segundo, a nivel de género (46 mujeres y 25 varones). Esto nos ha permitido
obtener conclusiones muy utiles que se desarrollan a continuacion.

De acuerdo con los resultados de la encuesta, se observa que el concepto de liderazgo
inclusivoesconocidoentrelosparticipantes; el 70%, sindistincion, loconsideraunaherramienta
que valora la diversidad de cada uno y asegura que todos se sientan integrados al equipo.
Para los participantes del sector publico (60% de encuestados) también es imprescindible
resaltar la creatividad que generan los grupos no homogéneos. Hoy es indispensable para
las organizaciones establecer politicas de diversidad e inclusion. Este punto es muy valorado
por el grupo femenino. Por otro lado, las opciones menos votadas respecto al concepto de
liderazgo inclusivo resultaron ser aquellas que mencionan que los lideres de hoy aceptan
las limitaciones propias y buscan otros puntos de vista, y aprecian la diversidad solo por
factores visibles como la discapacidad, edad o género con un 16% y 7%, respectivamente.
Con relacion a estas respuestas, encontramos que aun existen personas que relacionan esta
cultura de diversidad solo por factores visibles y que no se estaria valorando lo suficiente
la participacion activa del equipo que surge de lideres que se autoconocen, aceptan sus
debilidades, escuchan las opiniones de los demas y crecen a nivel personal.

¢Elliderazgo inclusivo causa un impacto positivo? Pues la respuesta es que si. Se puede
observar que genera un aumento en la lealtad al equipo, lider y organizacién (elegido por el
52% de encuestados), motiva (elegido por el 50% de encuestados), construye relaciones
solidas (40% de encuestados) y mejora la confianza (38% de encuestados). Asimismo, uno
de los encuestados del sector publico indicé: «Esa persona se gand mi admiracion y mi deseo
de seguir sus pasos». Sin embargo, se evidencia una menor valoracién por parte de los
encuestados respecto a que el liderazgo inclusivo les permitiria el desarrollo de su autenticidad
y de ser ellos mismos en la forma en la que operan, asi como generar oportunidades de
promocion.

De acuerdo con la experiencia laboral, mas del 80% de los encuestados afirma haber
trabajado o encontrarse trabajando con un lider inclusivo. El 20% restante afirma que no,
del cual el 85% son mujeres (en su mayoria del sector publico). En ambos sectores, hay una
fuerte percepcion de la existencia de una baja proporcion de gerentes y lideres inclusivos
dentro de su organizacion. Aproximadamente el 69% de los encuestados opina que menos
del 50% de gerentes y jefaturas en su organizacion exhiben los comportamientos, habilidades
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y acciones de un buen lider inclusivo. El 40% de los encuestados del sector publico opina
gue menos del 10% de gerentes y lideres en su organizacion exhiben las caracteristicas de
un buen lider inclusivo. Mas si indagamos un poco, aun existe cierto escepticismo de que
estos lideres puedan generar un cambio en ellos y los inspiren como modelo a seguir (7%
de los encuestados del sector privado). Esto puede deberse a que cerca del 61% de los
encuestados trabaja en organizaciones que no han difundido o que no cuentan con una
politica de diversidad e inclusidn, y menos del 26% de los encuestados considera importante
investigar si existe una cultura inclusiva dentro de la organizacion al momento de postular a
un centro de trabajo.

Sobre la base de lo expuesto, podemos llegar a dos conclusiones: la primera es que
existe una inequidad de género de mayor notoriedad en el sector publico, donde el grupo
femenino menciona que menos del 10% de gerentes incentivan esta cultura y un sector
privado donde aun se considera que un liderazgo femenino influiria menos en su desarrollo
profesional o personal (3%). La segunda es que existe un conflicto a nivel personal, pues
apreciamos todos los beneficios que representa la practica de un liderazgo inclusivo; pero
se evidencia una falta de sensibilizacion sobre la importancia del mismo, debido a que no se
investiga si existe una cultura inclusiva dentro de la organizacion al momento de postular a
un centro de trabajo o se consideran otros aspectos mas importantes.

Asimismo, se identifico la existencia de prejuicios o estereotipos, como la mencionada
por un encuestado en respuesta a la pregunta sobre las acciones que tendrian el mayor
impacto en la creacion de lideres mas inclusivos en su organizacion: «No deberia serimpuesto,
sugerido o una politica de la organizacion. Los lideres promueven esto de forma innata».
Igualmente, una encuestada registré como comentario final: «<En mi opinidn, considero que
las mujeres son seres emocionales y dificilmente pueden asumir el rol de un lider inclusivo».

Adicionalmente, se hace evidente la necesidad de un enfoque de inclusion por el factor
edad, principalmente en el sector publico, donde un 34% de los encuestados son mayores de
45 anos (a diferencia del 9% del sector privado).

A continuacidn, se describen las principales acciones, habilidades y comportamientos
de un lider inclusivo segun los encuestados:

EI81% delosencuestados, principalmenterepresentadoporelgrupofemenino, considera
qgue la accion que mas valoran en el lider inclusivo es llegar a conocerlos personalmente
(antecedentes, experiencias, necesidades individuales, valores y aspiraciones), mientras
que el 72% del grupo masculino considera que lo mas significativo es que el lider les ayude a
reconocer sus fortalezas.

Las habilidades mas valoradas en el lider inclusivo, elegidas por los encuestados,
fueron: que crearon un entorno seguro para presentar ideas, innovaciones y soluciones, asi
como que entendieron cdmo un equipo diverso podia agregar valor al negocio y que estaban
capacitados para crear equipos diversos. De otro lado, las habilidades menos resaltadas en
el lider inclusivo, elegidas por los encuestados, fueron: que comprendieron su impacto en los
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demasy pudieron adaptar su estilo para que este coincidiera con los demas, asicomo que eran
conscientes de sus propias suposiciones y estereotipos sobre los demas, particularmente
aquellos que pueden ser diferentes a ellos mismos, y trabajaron para minimizarlos en su rol
de liderazgo.

Los comportamientos mas valorados en el lider inclusivo, elegidos por los encuestados,
fueron: que eran dignos de confianza y honestos; que la jerarquia no se interpuso en el
camino para que formaran una relacion inclusiva e igualitaria mientras ellos mantenian un
buen liderazgo; que eran accesibles y que fueron auténticos al ser ellos mismos y abiertos
sobre sus fortalezas y debilidades. De otro lado, el comportamiento menos resaltado en el
lider inclusivo, elegido por los encuestados, fue que tenian un interés genuino y respeto por
las diferencias en otras personas.

5. Plan de accion

El presente documento propone un plan de accidn que comprende estrategias y
habilidades que permitan implementar una cultura que valore las diferencias y fomente
el liderazgo inclusivo en las organizaciones peruanas, aun mas relevante en tiempos de
pandemia.

5.1 A nivel organizacional

Se proponen acciones y esfuerzos concretos por parte de las organizaciones para
implementar una cultura de diversidad e incrementar su numero de lideres inclusivos, para
gue se reflejen en beneficios para la organizacion y sus colaboradores.

» Exponer a la alta gerencia de la organizacion la importancia y ventajas de impulsar
una cultura de diversidad y la formacion de lideres inclusivos, en términos practicos,
con la finalidad de obtener su compromiso y apoyo para su implementacion.

« [Estableceruncomité de diversidad einclusion, lo cual permitira contar con agentes
de cambios, empoderados y comprometidos, y que sean parte de la estrategia
de creacién de negocios. Este comité sera altamente beneficioso para velar por
la implementacion y cumplimiento de la politica en todos los niveles; asimismo,
impulsara programas que ayuden a consolidar la diversidad e inclusion.

- Diseinar una politica de diversidad e inclusion en términos practicos, la cual debe
incluir los siguientes temas:

« Alineacion estratégica: Es importante destacar el liderazgo inclusivo como
un pilar central dentro de la estrategia de la organizacion. Demostrar la
postura de la compafiia, establecer ejes de trabajo, realizar un reforzamiento
constante de los valores.

» 0 Reclutamiento y seleccidon de personal: El proceso de contratacion de
personal debe otorgar las mismas oportunidades para todos los postulantes.
Se pueden implementar métodos como los siguientes: (a) CV ciego, el

)]
s



MUJERES QUE INSPIRAN: ROMPIENDO EL TECHO DE CRISTAL

cual valora las habilidades y experiencias, sin considerar factores fisicos
y culturales; (ll) asegurar que en los anuncios de empleo se enfaticen las
capacidades de liderazgo inclusivo (por ejemplo, colaborativo, curioso); (c)
incorporar la inclusion en las preguntas de la entrevista conductual. Por
ejemplo, se podria preguntar: «;Como responderia ante una situacién en la
que un integrante de su equipo no estuviera de acuerdo con sus ideas?».

» 0 Equidad de género: Igualdad de oportunidades para varones y mujeres.

« 0 Apoyo a la no discriminacion: Promover politicas que favorezcan las
denuncias de prejuicios e inviten a actuar como defensores. Establecer
buzén de denuncias de irregularidades, asi como canales claros de
comunicacién que demuestren que la organizaciéon estara atenta para
quien busque ayuda, ya sea a través de un supervisor, un representante
de recursos humanos o cualquier integrante de la empresa. Establecer la
tipificacidon de acciones infractoras y sus medidas disciplinarias.

* 0 Lineamientos para una comunicacion respetuosa y cooperacion entre
todos los colaboradores, asi como la practica de micro

« afirmaciones(porejemplo,escuchaactiva,reconocimientodecontribuciones
y logros, mayor atencién al tono y al lenguaje en las comunicaciones por
correo electronico).

« Evaluaciondelaasignacionderecursos en las diferentes areas de la organizacion
(bajo los criterios de género y edad, etc.), para validar que se encuentren
alineadas a las politicas de diversidad e inclusion; y de ser posible, reasignar los
recursos en equipos no homogéneos. Promover entornos de trabajo mas flexibles
que favorezcan y potencien la creatividad y las ideas que surgen en equipos no
homogéneos.

» Asignar presupuestos adecuados para iniciativas e inclusién: o Programa de
capacitacion:

» Planes de desarrollo de habilidades blandas: Mejora el manejo de
las emociones de manera efectiva y su respuesta al estrés de manera
productiva. Estos programas estaran orientados a que los gerentes y
lideres de la organizacion desarrollen habilidades y comportamientos de
liderazgo inclusivo.

» Programas de difusidn y sensibilizacion de las politicas de diversidad e
inclusion.

» Implementacion de talleres: Poner en valor los entrenamientos practicos
y vivenciales en el espacio destinado al trabajo para promover la
participacion de todo el equipo.

» Fell the need: Es una actividad que humaniza los datos de las encuestas
y los grupos focales para impulsar la participacion de los lideres. Las citas
anonimas involucran al cerebro emocional en lugar del cerebro racional,
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lo que fomenta la empatia y mejora la motivacion y el compromiso con el
cambio.

» Deconstrucciéon del machismo y feminismo: Sensibilizar las influencias
tanto masculinas como femeninas, y las relaciones que se establecen
entre ellas. Fomenta el cambio, propicia que se preste atencidon y se
manifiesten sentimientos.

« Compartir sus propias historias de exclusion para crear un lugar seguro
para que los demas traigan todo su ser al trabajo.

» Sesiones grupales de mindfulness, con la guia de un especialista en dicha
técnica. Contribuira en el desarrollo de habilidades de atencién plena,
para gestionar el bienestar emocional, personal y profesional.

» Programas de mentores: Incluye actividades como animar a los lideres
a buscar comentarios informales de otros sobre su capacidad para un
liderazgo inclusivo, programar sesiones de coaching de equipo y liderazgo,
aplicar test de liderazgo Kurt Lewin o de Blake and Mouton, asi como
asignar actividades a ser desarrolladas por equipos de trabajo de pocos
integrantes y designar lideres rotativos.

+ Gestionar el rendimiento

Considerando que lo que no se mide no se controla, es importante vincular los
indicadores claves de desempeio con comportamientos inclusivos y resultados
de diversidad. Examinar los procesos organizacionales que aceleran o dificultan el
logro de los objetivos. Asimismo, se propone implementar las siguientes métricas:

- indices de renuncias y ascensos.

« Encuestas de satisfaccion anual que brindaran un panorama actualizado
interno y externo de forma andnima. Permitiran a los lideres recibir una
retroalimentacion sobre sus fortalezas y oportunidades de mejora, Io mismo
que a las organizaciones, para establecer planes de accién.

« Encuestas de inclusion que evaluen el grado de motivacién de los
colaboradores de minorias

« Encuestas de salida con la finalidad de obtener un alcance sobre si alguno
de los motivos de la salida del personal corresponde a temas relacionados
a la inclusion.

5.2 A nivel de personal

Es conocido que no existe un manual que pueda listar los pasos para lograr ser un lider
inclusivo exitoso. Cada lider tiene la responsabilidad de desarrollar un estilo propio que le
permita liderar con inclusion. No obstante, a continuacion proponemos el desarrollo de las
siguientes competencias para encaminar al lider, basandonos en algunos contenidos de los
cursos impartidos en nuestro programa WDP:
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» Autoconocimiento: Nos permite identificar aquello que da sentido a nuestras vidas
y que nos impulsa a seguir. Este propdsito en la vida debe ser guiado por los valores
propios de cada lider. Los valores pueden ser inherentes a la persona, pero muchos
son aprendidos a lo largo del desarrollo personal: humildad, empatia, adaptacion y
compromiso. Asimismo, una forma de conocer tu personalidad y la forma de actuar
frente a diversidad de situaciones es aplicando el Test DISC (dominancia, influencia,
estabilidad y cumplimiento). (Curso: Taller de Human Growth).

» Autoliderazgo: Para poder liderar a los demas, primero se debe empezar liderando a
uno mismo. Un lider que no controla sus emociones y que no tiene consciencia del
impacto de sus acciones sobre el entorno, muy poco podra reconocer y valorar a su
equipo. El lider debe tomar conciencia de si mismo, convertirse en su observador
para poder darse cuenta de lo que tiene que mejorar y aceptarlo sin juzgarse.
Mediante las practicas del mindfulness se puede potenciar el autoliderazgo. (Curso:
Mindfulness).

« Serdisruptivo: Estamosyainmersosdentrodelanuevanormalidad.Latransformacion
digital es una realidad que ultimamente ha tomado un ritmo acelerado y esta
afectando todos los ambitos de nuestras vidas. Ante esta necesidad, se requiere
afrontar el cambio con una visidn disruptiva que permita romper las barreras de lo
tradicional y facilite la innovacion. El estilo disruptivo esta presente en los lideres
inclusivos, porque tienen equipos integrados a los cuales respetan, escuchan y
empoderan. Permiten aflorar laimaginacién y las ideas sin juzgar. (Curso: Innovacion
y Gestion del Cambio).

» Inteligencia emocional: Esta competencia permite al lider identificar, comprender
y gestionar sus propias emociones y la de los demas. Le permite empatizar y
sacar lo mejor de sus liderados. Segun Goleman, «sin inteligencia emocional,
una persona puede tener la mejor formacién en el mundo, una mente incisiva y
analitica, y una fuente inagotable de ideas inteligentes, pero no llegara a ser un
gran lider». Si los lideres fallan en esa tarea principal de conducir las emociones en
la direccion adecuada, el resultado de sus objetivos se vera perjudicado (Goena,
2015). Para encaminarnos hacia una inteligencia emocional se puede contar con
un diario emocional, el cual ayudara en el proceso del autoconocimiento para
identificar el contexto, el estimulo, cambios fisioldgicos, nuestros comportamientos
y sentimientos originados por nuestras emociones. (Curso: Inteligencia Emocional).

« Comunicacion asertiva: Cuando el lider practica la comunicacion asertiva, el
equipo siente que se le entiende, se le escucha y puede encontrar respuestas
que le permitan encontrar soluciones, valorar sus opiniones o reforzar relaciones
interpersonales. Practicar las 7 Cs de la comunicacion asertiva: ser claro, conciso,
concreto, correcto, coherente, completo, cortés, comunica eficazmente y mejora
las relaciones interpersonales. Adicionalmente, se recomienda usar las palabras
«también» o «y» en lugar de cerrarse en solo en las opciones «si» 0 «no». Esta
ultima es una forma binaria en blanco y negro de ver situaciones en lugar de ver las
areas grises. (Curso: Comunicaciones Efectivas).
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« Integridad: Vive con la verdad y la honradez, apoya a los colegas que puedan
estar siendo tratados injustamente. Para esto podemos utilizar la «estrategia
de amplificacion». Cuando una persona menciona un punto clave, los demas lo
repetiran, dando crédito a su autor. Esto dara lugar a que los demas en la sala
reconozcan la contribucion.

5.3 Acciones concretas para un liderazgo inclusivo en tiempos de pandemia

«Los comportamientos que marginan a los colaboradores pueden pasar incluso mas
desapercibidos cuando los empleados trabajan de forma remota. Los colaboradores pueden
sentir rapidamente que no se les escucha, que estan aislados de los recursos o que no
pueden hacer la misma calidad o cantidad de trabajo mientras trabajan desde casa», dice
Stephanie Stoudt-Hansen, directora analista senior de Gartner (Gartner, 2020).

Los lideres deben buscar entornos mas inclusivos y humanitarios. Las acciones a
realizar serian las siguientes (Garcia-Valenzuela, 2020; Rberny, 2020).

» La distancia fisica no debe ser equivalente a distancia social; por el contrario, se
requiere estar socialmente mas cerca que nunca.

« Asegurar una comunicacion constante, clara e inclusiva, y con foco en la orientacion
de hacia donde ir y cuales son las prioridades.

» Considerar que no es el trabajo remoto de antes de la pandemia.

« Como cultura y educacion se deben iniciar las reuniones virtuales reconociendo a
todos, no solo a aquellos con alto estatus o privilegios. Es muy mala practica y no
forma parte de un buen liderazgo inclusivo.

« Enviar informacién con anticipacion a la reunion ayuda a crear oportunidades para
que las personas intervengan durante una sesion virtual.

» Asegurarnos de reconocer la situacion sin precedentes en la que estamos todos
antes de iniciar las sesiones virtuales. El lider puede compartir sus propios desafios
y/o vulnerabilidades, el equipo lo apreciara.

o Generar momentos de conexion con el equipo que permitan la comunicacion
mediante videollamada, para no perder la comunicacion no verbal.

« Identificar alas personas que tengan a su cargo el cuidado de nifios, adultos mayores
y personas dependientes.

» Mantener un espacio de trabajo libre de violencia y acoso.

» Mantenerse atento a cazar los sesgos inconscientes, especialmente porque en la
virtualidad resulta mas dificil identificar lo que no podemos ver.

» Promover la creacion de espacios y tiempos de vida-trabajo equilibrados y
saludables.
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Segun Gartner (2020), un enfoque de cinco pasos puede ayudar a los lideres empresariales
a apoyar a quienes se sienten marginados:

Reconocer la situacion en la que los colaboradores se sienten aislados durante una
crisis humanitaria:
- ldentificar comportamientos que crean situaciones en las que las personas se
sienten marginadas: racismo, discriminacion por edad.

- Investigar sobre los prejuicios conscientes e inconscientes para reconocerlos y
reducirlos.

- Asegurar que cuando un colaborador informe un incidente se sienta escuchado y
no juzgado.

Abordar los comportamientos inapropiados publicamente
- Asegurarse de reconocer y etiquetar el comportamiento inapropiado. Evitar
inmediatamente que esta situacion continde. Rectificar la situacion y luego
continuar con lo que se estaba haciendo.

Educar en privado
- En caso de que ocurra una segunda vez un comportamiento inapropiado, se debe
abordar el tema publicamente en el momento. Luego, a la persona que realizd
dicho acto se le debe llevar en privado y hacerle notar de su mal comportamiento.
Ademas, guiarle sobre como debe comportarse y conducirse en comunidad con
los demas.

Afirmar el compromiso con los colaboradores que son o se sienten marginados
- Para lograr el cambio en el comportamiento se requiere crear refuerzos que
recuerden a los colaboradores del entorno inclusivo en el que se encuentran.

- Animaraotrosenlaorganizacidénadetectary corregir comportamientos marginales.

- Crear grupos de apoyo para colaboradores virtuales. Estos son grupos de personas
en una organizacion que se unen por una experiencia de vida compartida o un
deseo de apoyar al grupo o personas.

Apoyar en privado
- Puede llevar a cabo reuniones virtuales semanales individuales para permitir que
los colaboradores compartan sus preocupaciones o pensamientos para manejar
los malos sentimientos que puedan tener.

6. Recomendaciones
Sobre la base del desarrollo del presente trabajo aplicativo, se recomienda lo siguiente:

» Aplicar progresivamente los planes de accion propuestos para impulsar una cultura
de diversidad y fomentar el liderazgo inclusivo en las organizaciones peruanas del
sector publico y privado.
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« Incluir en la malla curricular de los centros de educacion superior la formacion del
liderazgo inclusivo, para todas las especialidades.

» Aprovechar la coyuntura para hacer aflorar lo mejor de cada persona en la
organizacion, proponiendo soluciones innovadoras que respondan a necesidades
diferentes dentro de una sociedad diversa.
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1. Resumen Ejecutivo

El sector financiero y, en particular, la banca de inversidon, es un sector altamente
especializado que demanda profesionales rigurosamente capacitados y con credenciales
de calidad para lograr un alto desempefio en la industria.

Este tipo de empresas, usualmente holdings, sirven de puente entre inversionistas y
empresas que requieren fondos, operando esencialmente como conducto. El negocio de
banca de inversion evoluciona hacia la nocion de supermercado de servicios financieros
altamente especializados que requieren de asesoria experta y compromiso con el cliente.
Es, ademas, un negocio con un componente mixto de negocios tradicionales, sobre todo
en el mundo del lending y las finanzas corporativas, pero a la vez disruptivo en el mundo
del mercado de capitales y la gestion de activos financieros. Una definicion tradicional de
la banca de inversion nos dice que es una banca especializada que opera simultaneamente
en los mercados nacionales e internacionales y enfoca su negocio en forma global, regional
y nacional (Acero, 2018).

Este tipo de empresa se caracteriza por ser un negocio liderado por los «banqueros de
inversidn», en su mayoria ejecutivos hombres con vasta experiencia en el sector, amplias
relaciones internacionales y mucha cercania al poder econdmico. Ademas, se caracteriza
por ser un espacio aun poco amigable para el desarrollo de las mujeres talentosas con
aspiraciones de carrera hacia las mas altas posiciones de decisidon. En la actualidad, son
cada vez mas las mujeres que ocupan cargos gerenciales en el mundo financiero, pero
aun son pocas las que alcanzan puestos de alta direccion (Mujeres en Finanzas, 2021). Es
preciso identificar de qué manera las empresas pueden mejorar sus procesos de desarrollo
de talento y dar mas oportunidades a las mujeres, con base en criterios equitativamente
meritocraticos.

1.1 Breve descripcion de la empresa

Se trata de una empresa de banca de inversion lider en Latinoamérica, con clientes a
nivel mundial, parte de un holding que cotiza en la Bolsa de Nueva York y con stakeholders
que aspiran a liderar el sector, fortalecer su

prestigio y estar debidamente alineados a los principios de inclusion y diversidad. Los
stakeholders de la empresa reconocen que gran parte de sus posibles inversores observan
cuidadosamente las practicas de buen gobierno y el cuidado de los principios empresariales
del Pacto Global (Naciones Unidas, 2021), pues estos tienen cada vez mas incidencia en la
valoracién del negocio en los mercados globales.

En este contexto, durante el afio 2020, el directorio de laempresa evalud los indicadores
de inclusidn y participacion de las mujeres en la empresa, y observé con preocupacion que,
si bien habian logrado incorporar a un mayor numero de mujeres profesionales en diversas
posiciones de la empresa, estas tenian muy poco acceso a las posiciones de alta direccion
(menos del 20%).
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En este contexto, durante el aio 2020, el directorio de la empresa evalud los indicadores
de inclusion y participacion de las mujeres en la empresa, y observd con preocupacion que,
si bien habian logrado incorporar a un mayor numero de mujeres profesionales en diversas
posiciones de la empresa, estas tenian muy poco acceso a las posiciones de alta direccion
(menos del 20%). Vistas estas cifras, los directores se preguntan si realmente la empresa ha
disefiado las politicas correctas y cuenta con los mecanismos adecuados para garantizar la
equidad de género al interior de la misma.

Figura1
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2. Diagnostico (planteamiento del problema)

El directorio ha solicitado que se realicen estudios cuantitativos y cualitativos que
permitan identificar los factores o condiciones detras de esta situacion problematica. Un
grupo de profesionales conduce dichos estudios y observa que, a pesar de contar con una
politica meritocratica transparente y de trato igualitario para todos los ejecutivos, tanto las
mujeres como los hombres reconocen que son los ejecutivos hombres los que tienen mayores
posibilidades, y también declaran que las mujeres tienen mayores cargas familiares.
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Figura1
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cEstamos disenando las politicas, criterios, normativas y procesos que garanticen
oportunidades a las mujeres en la alta direccion?

Reconocemos que el ingreso de las mujeres profesionales al sector financiero es cada
vez mayor, y asi se puede observar en esta empresa. Hombres y mujeres ingresamos al
holding siguiendo los mismos procesos de mérito. Empezamos la carrera en igualdad de
condiciones y vamos creciendo en el tiempo a través de una serie de procesos en los que
demostramos no solo nuestra «identidad» con la empresa, sino también nuestros resultados
en la misma.

Nuestra discusion nos lleva a observar que todas las personas que empiezan su
carrera en la empresa van creciendo, pero en determinado momento las mujeres empiezan la
retirada; y muy pocas de ellas, menos de 20 de cada 100, tienen la oportunidad de alcanzar
puestos de direccioén. ;Sera que las mujeres no aspiramos a los cargos de alta direccién y
«preferimos» las responsabilidades familiares? ;Sera que la decision de una vida familiar o la
tenencia de hijos es una decision excluyente de la trayectoria a la alta direccion?

3. La politica de talento: ¢igualdad o equidad en el mérito?

Para elaborar mejores respuestas, discutimos sobre la naturaleza de la politica de
talento, sus caracteristicas y su asociacion con las brechas de género en la alta direccion.
Observamos que la empresa cuenta con una muy bien diseflada politica de talento, que ha
sido correctamente comunicada y que muestra un trato igualitario para el desarrollo de todos
en la empresa. Pero también observamos que la politica omite algunas variables relevantes,
propias al ciclo de vida de la mujer, en relacién al hombre.

La politica de talento ha sido disefiada para asegurar que solo las y los mejores puedan
acceder a puestos de alta direccidn colocando «candados» que determinan la edad maxima
de permanencia como talento y el rango de edades en los que se espera que estos talentos
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estén preparados para asumir responsabilidades de direccién. También contempla como
requisito el crecimiento mediante grados salariales, con lo que se combinan la edad y la
rapidez de desarrollo que debe alcanzar la gente talentosa.

Observamos que ser parte de los talentos en la empresa también incluye una serie de
beneficios, bonos adicionales, acciones y cursos de capacitacion especiales. Sin embargo,
no considera algunos puntos importantes:

a.

Esta

Para que una persona pueda ascender (crecer en grado salarial) tiene que
generarse la vacante; es decir, el talento puede estar preparado y no existir la
vacante para su crecimiento. Y si transcurre el plazo maximo y el talento no ha
conseguido una vacante para ser promovido, enfrenta el riesgo de dejar de ser
considerado talento (una politica de alta competitividad interna).

Adicionalmente, la politica no contempla las diferencias en el ciclo de vida del
hombre y de la mujer; es decir, el tiempo adicional que una mujer requeriria para
desarrollar su carrera si opta por ser

madre y solicitar las licencias de ley. En este sentido, la maternidad o el cuidado
de la familia pone en riesgo las opciones de crecimiento. En caso una profesional
talentosa optase por tener mas de un hijo (mas licencias), los plazos establecidos
por la politica jugaran en su contra, sus opciones de crecimiento seran menores
y sus probabilidades de salir de talento mas altas. Con ello se reducen las
oportunidades de asumir posiciones de alta direccion.

situacion nos ha permitido observar que una politica poco equitativa puede

generar en consecuencia:

d.

Desmotivacion e incluso renuncia de talentos mujeres que, pese a tener las
mismas competencias que sus pares hombres, y ser meritocraticamente iguales
0 mas valiosas, no han podido acceder a puestos de alta direccion debido a que
han excedido los plazos y edades requeridos para ser talento.

Toma de decisiones duras e injustas que pueden llevar hasta la desvinculacion
de personas, para dar espacio al crecimiento de los talentos y cuidar los criterios
de la edad o del grado salarial.
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Figura 3
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Esta situacidon que ahora preocupa también a los directores y a los principales
stakeholders trae consigo una baja percepcion de equidad al interior de la empresa, situacion
gue pone en riesgo el prestigio en el mercado y la valoracion social de la misma.

3.1Propuestas de solucion

El grupo ha tomado en cuenta lo antes detallado, asi como diversos analisis e informes,
como Women matter: A Latin American perspective, de la consultora McKinsey (2017); los
Principios del Pacto Global de las Naciones Unidas (2021) y los Objetivos del Desarrollo
Sostenible 2030 (Naciones Unidas, 2021) para poder proponer a la empresa un adecuado
alineamiento a los nuevos estandares globales, con el objetivo de garantizar mayor equidad
e inclusion y una mejor competitividad empresarial, basada en sus resultados y también en
el fortalecimiento de su prestigio. McKinsey (2017) sefiala al respecto que, de las empresas
gue cotizan en bolsa, aquellas con mayor representacion femenina obtienen un rendimiento
44% superior sobre las inversiones y margenes de ganancia 47% mas altos y con la premisa
de que la igualdad es deseable y aporta beneficios.
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4. Plan de accién (2022-2026)

Evaluar de manera conjunta (alta direccion y gestion del talento) la politica de talento,
bajo los principios de la equidad que consideran que un trato es justo e imparcial,
considerando las particularidades de cada caso. Se entiende la equidad como la
aplicacion de las mismas normas, teniendo en cuenta las condiciones estructurales
diferentes entre los hombres y las mujeres.

Realizar dos Talleres de Politicas de Buen Gobierno entre la alta direccién y
funcionarios de gestion del talento con el objetivo de conocer, debatir e interiorizar
el alineamiento a los principios del Pacto Global (Global Compact) y los Objetivos
del Desarrollo Sostenible 2030 como parte de los valores y principios del Holding.
Los talleres estaran a cargo de especialistas externos sobre los siguientes temas:

» ElGlobal Compacty surelevancia para la sostenibilidad de las empresas:
El Principio 6 sobre el trabajo y cualquier practica que excluya o reduzca
las oportunidades a las personas por su género, raza o credo.

» LosODS 2030y el Objetivo 5 que establece velar por la participacion plena
y efectiva de las mujeres y la igualdad de oportunidades de liderazgo a
todos los niveles de la adopcion de decisiones en la vida politica, econdmica
y publica.

Conformar un grupo de trabajo para revisar y adecuar la politica de talento al GC-6
y al ODS5. Diseflar mecanismos que garanticen la equidad:

« 0 Incluir, en la definicion de los plazos y grados salariales, la suspension de
los periodos de maternidad en el conteo y la ampliacion de la edad maxima.

» 0 Establecer metas de reduccion de brechas de género en la alta direccion
al 2026, que por lo menos dupliquen la participacion de mujeres en la alta
direccién del holding.

Realizar un programa de comunicacion corporativa y de divulgacion entre los
stakeholders durante la implementacion de la nueva politica de talento.

Disefiar, al aho de implementada la nueva politica de talento con equidad de
oportunidades, una campafia de comunicacién e incidencia en la industria sobre
los Principios de Buen Gobierno, con equidad e inclusion.

Evaluar los resultados al quinto afio.
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1. Introduccion

El proceso de cambio y modernizacién global de todos los sectores econdmicos
exige de las empresas un importante esfuerzo de adaptacién. No se puede olvidar en
este proceso de cambio la necesidad de la incorporacion de las mujeres de forma plena y
activa en condiciones de igualdad, pues solo de esta manera se pueden obtener resultados
competitivos. La incorporacién de las mujeres al mercado laboral esta suponiendo un reto
para las empresas, implicando un nuevo enfoque de las politicas empresariales. Pero su
incorporacion al mercado laboral supone enfrentarse a numerosos obstaculos, y no solo de
caracter normativo.

La tradicional concepcidn de la division de los papeles de los hombres y las mujeres en
la sociedad hace que sigan existiendo situaciones de desigualdad que han de ser corregidas
mediante la implantacion de acciones positivas que compensen esos desequilibrios.

Asimismo, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) lleva afos realizando
recomendaciones a las empresas para que compartan las necesidades de la sociedad en la
que desarrollan su actividad y asuman su responsabilidad en la normalizacion de la igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres como una accion a desarrollar activamente,
promoviendo la sensibilizacidon y difusidon sobre la materia tanto a nivel interno —entre su
personal— como externo.

La desigualdad entre hombres y mujeres en el ambito laboral y a nivel de posiciones
de liderazgo sigue representando una de las grandes inequidades en el pais. De acuerdo con
el ranking PAR Latam 2020 que elabora Aequales, aunque el 58% de empresas que operan
en el Peru tiene politicas de equidad de género, solo el 21.3% tiene como lider CEO a una
mujer, una cifra por debajo del promedio de Latinoamérica (23.9%). Ademas, en los puestos
de junta directiva, por cada 7 hombres solo hay 3 mujeres.

La brecha de género en las organizaciones es latente no solo en el Peru, sino también
en el mundo. Un reporte de la consultora internacional Grant Thornton encontré que, en el
2020, a nivel mundial, el porcentaje promedio de mujeres en puestos de alta direccion era de
29%. Si nos centramos en

Ameérica Latina, las mujeres ocupan solo un 7% de posiciones en juntas directivas,
segun un estudio de Deloitte de 2017 (RPP, 2021).

Por ultimo, la sociedad esta cada dia mas necesitada de soluciones que reconozcan la
igualdad recogida en la norma y permitan a las personas desarrollarse en libertad y en todos
los ambitos de la vida.
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2. Resumen Ejecutivo

Laempresaaanalizartiene mas de cien afios de creaday pertenece alrubro de alimentos
y bebidas. Esta presente en casi 200 paises de todo el mundo y es lider en Latinoamérica.
Sus mas de 300, 000 empleados estan comprometidos con el propdsito de mejorar la calidad
de vida y contribuir a un futuro mas saludable.

La empresa se ha internacionalizado y diversificado a lo largo de los afios a través de
la fusion y adquisicion de empresas, lo que le ha permitido desarrollar una gran variedad de
productos alimenticios de alta calidad y marcas reconocidas, fidelizando asi a sus clientes.

El desempefio de la compafiia es impulsado por su estrategia de nutricion, salud y
bienestar, mediante la cual fomentan a sus clientes a tomar decisiones saludables sobre su
alimentacion y consumo de bebidas, ademas de sus estrategias a nivel local de conquistar
nuevos segmentos de consumidores a través de la constante innovacion de sus marcas.

Su propdsito es compartir el poder de la alimentacién para mejorar la calidad de vida
hoy y en futuras generaciones. Tiene como valor el respeto a la empresa, a los demas, a la
diversidad y al futuro.

3. Diagnostico (planteamiento del problema
3.1Descripcion del problema

A pesar de que la empresa es una transnacional que ya se encuentra sensibilizada en
temas de equidad de género como respuesta al trabajo emprendido desde su casa matriz, se
ha observado que a nivel local los indicadores de inclusidn y participacion de las mujeres en
puestos de alta direccion no superan el 10%, especificamente en las areas de trabajo como
logistica, cadena de abastecimiento y direccidn de operaciones, areas tradicionalmente
asignadas a hombres. La presencia de mujeres es muy escasa.

La excusa mas comun para esta desigualdad de género en los puestos de alta direccion
es que existe una escasez de mujeres capacitadas, 1o que impide una mayor diversidad en
las posiciones de liderazgo dentro de la empresa. Esta informacidn no es exacta, pues, segun
datos de los Censos Nacionales de 2017, de los 2'802,665 peruanos que tienen estudios
universitarios completos, 50.1% son mujeres: 11.2% de ellas tienen estudios de maestria o
doctorado frente al 12.8% de hombres.

La baja representacion femenina se debe principalmente a una serie de barreras
arraigadas que dificultan la vida laboral de las profesionales. Esto se refleja en procesos de
seleccion sesgados, remuneraciones inequitativas, poca flexibilidad de horarios y funciones
para permitir un mejor equilibrio entre la vida familiar y laboral. En algunos casos, la alta
gerencia no cumple con seguir las politicas emanadas desde la casa matriz. Las iniciativas
deben ir de la mano con una observacién cuidadosa para detectar cualquier sesgo existente,
asi como de una adecuada valoracion de los puestos, a través de bandas que establezcan
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cuanto debe ganar un profesional, basandose en su experiencia y talento y no en si es hombre
0 mujer.

3.2 Formulacion del problema

¢:Qué medidas se deben implementar para impulsar un liderazgo inclusivo en la
organizacion?

4. Objetivos del proyecto
4.1 Objetivo general

Establecer politicas de control basadas en la meritocracia y la equidad para cerrar
brechas de género en la alta direccion de la empresa.

4.2 Objetivos especificos

» Elaborar estudios de género para identificar y visualizar los factores de las brechas
al interior de la empresa.

« Disefar e implementar politicas basadas en la meritocracia y equidad para garantizar
la igualdad de oportunidades en los puestos de alta direccidn.

» Establecer como prioridad estratégica cerrar las brechas de género en la alta
direccion de la empresa.

«  Compromiso de la alta direccién para obtener cambios significativos en equidad e
inclusion para mejorar la competitividad profesional en la empresa.

5. Resultados del diagndstico

El diagnostico de los resultados hallados nos ha proporcionado la informacion,
conocimiento de la realidad y de aquellos elementos que se deben eliminar para reducir
los desequilibrios, desigualdades o discriminaciones que puedan existir en la estructura
organizativa con el fin de promover un cambio en la cultura de la empresa que integre la
igualdad de oportunidades como un elemento de calidad.

El diagndstico de las brechas de género ha demostrado que:

« Ha sido posible identificar que, mas alla de las cuestiones personales, se reflejan
condiciones estructurales que impiden que las mujeres asuman cargos de alta
direccion. Aun persisten los roles de género dentro y fuera del hogar que impiden la
igualdad de oportunidades.

« Todas las personas que empiezan su carrera en la empresa van creciendo; sin
embargo, en determinado momento, las mujeres empiezan la retirada. Muy pocas
de ellas (menos de 15 de cada 100) tienen la oportunidad de alcanzar puestos de
alta direccion. Dado que no hay condiciones para lidiar con las responsabilidades
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familiares, muchas de las designaciones son excluyentes a la vida familiar o la
tenencia de hijos. Es por ello que prefieren a los hombres.

Figura1

Porcentaje de mujeres en puestos directivos

% de mujeres en
puestos
directivos

2017 2021

D@

Las mujeres no son consideradas como
futuras candidatas a cargos de Alta
Direccion, menos en las areas de logistica,
cade de abastecimiento y direccion de
operaciones, dado que son dreas
tradicionalmente asignadas a hombres.

15%

Cuentan con una politica de igualdad de
talento humano. Sin embargo, en la
practica no se visualiza, dado que sélo
el 15% de mujeres ocupa los cargos de
Alta Direccion.

6. Plan de accion

Analizada la situacion de la empresa, sugerimos un plan de accion como documento
estratégico en la empresa, dirigido a posicionarla favorablemente en materia de igualdad
de género. Conocemos esto como un plan de accién positiva, el cual permitira corregir
desigualdades, desequilibrios o discriminaciones respecto a la presencia de mujeres en altos
cargos dentro de la empresa, ademas de introducir mecanismos para que la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres se incluya como principio basico de la organizacion.

» Incluir documentos estratégicos en la organizacion (manual de bienvenida, manual
de calidad) que permitan la conciliacion de la vida familiar y laboral como principio
basico de responsabilidad social corporativa y como un elemento de garantia de la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

« Elaborarun marco de acciones paraincluir laigualdad de oportunidades en la gestion
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de la empresa, un Plan de Igualdad consensuado entre la direccion de la empresa 'y
la representacion de los trabajadores y trabajadoras. El personal directivo participa
en acciones de informacién-formacion en materia de igualdad de oportunidades en
el marco de las empresas (en prueba de su compromiso).

» Desarrollar un diagndstico de la empresa para conocer los

» desequilibrios y desigualdades entre las trabajadoras y los trabajadores en las
diferentes areas con técnicas cualitativas y cuantitativas que sirvan de referencia
para el planteamiento del Plan de Igualdad de la empresa.

« Difundir la politica de igualdad de oportunidades en la empresa a nivel interno
(objetivos, actuaciones, avances), en medios de comunicacion como revistas
propias, intranet, tablones, circulares internas, etc., a fin de establecer un sistema
de comunicacion bidireccional.

« Crear un Comité de Impulso y Seguimiento del Plan de Igualdad con representacion
de la direccion, el comité de empresa y el departamento de Recursos Humanos.

» Introducciéon de mecanismos que aseguren objetividad y transparencia en los
procesos de seleccion del personal, de tal manera que permitan contar con igualdad
de postulantes en cuestion de género.

« Aula virtual para facilitar el acceso a la formacion, a través de internet, a las
trabajadoras que estén en periodo de baja por maternidad, ademas de seguir en
contacto con temas relacionados con la empresa (conciliacion de la vida familiar
y laboral). El fin es asegurar que no se discrimine a las trabajadoras que deseen
mejorar su carrera profesional y tengan menores a su cargo, ademas de garantizar
su participacion en los procesos de promocién y desarrollo de carrera.

» Seleccion de las personas destinatarias de la formacion interna en funcion de sus
actitudes y cualidades en el trabajo, adaptando la formacion a la disponibilidad de
cada persona; desarrollo profesional de mujeres con alto potencial, permitiendo su
acceso a posiciones directivas.

7. Recomendaciones

Una empresa se convierte en agente de cambio en la medida que adopta acciones
de impacto, como las analizadas en este trabajo, y las alimenta a través de una apertura
progresiva a la equidad de género de parte de sus lideres y de planes de trabajo que no
perezcan en el tiempo. En ese sentido, realizamos las siguientes recomendaciones:

« Formar un comité de diversidad que contemple la diversidad de género en las
posiciones de alta gerencia, estableciendo un mayor numero de politicas y buenas
practicas laborales que favorezcan el bienestar y la igualdad de oportunidades
entre los colaboradores y colaboradoras de la organizacion.

« Elareade gestién humana, por ser uno de los primeros filtros de ingreso del personal,
debe eliminar los estereotipos de género y propiciar procesos mas transparentes y
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justos. Las empresas con capacitaciones dirigidas a reducir los sesgos inconscientes
en los procesos de seleccion, entre otras medidas, han demostrado resultados mas
equitativos en el numero de mujeres y hombres contratados o promovidos.

» Para paliar los sesgos de género en la empresa, se deben visibilizar y abordar en
la formacidn y difusidon del Plan de Igualdad, dado que es un proceso vital por el
impacto que dichas medidas tendran tanto en mujeres como en hombres. Por ello,
se debe recurrir a la formacion y sensibilizacion en torno a los estereotipos de
género causantes de los sesgos de género.

* La empresa debe centrarse en la necesidad de disponer de datos, estrategias,
politicas, planes y presupuestos en forma continua para afrontar los obstaculos de
poca participacion de mujeres en la alta direccion.

« Ofrecer mentoring y oportunidades de formacion para apoyar a las mujeres a
mejorar sus habilidades para desempefiar sus funciones. Ademas, para ayudarlas
a ser mas valiosas dentro de la empresa, combatiendo la desigualdad en numero y
formacion que viven frente a sus compafieros hombres.

o Se deben evaluar las medidas del Plan de Igualdad de manera participativa y
sistematica dentro de la empresa, para que asi haya mas conciencia social sobre la
necesidad de equiparar a mujeres y hombres de acuerdo al plan de accion planteado.

Comogrupo, estetrabajonoshapermitido debatir sobrelas diferentes problematicas que
hemos vivido a lo largo de nuestra trayectoria profesional. Hemos aplicado los conocimientos
adquiridos en este excelente programa (WCEOQ IX) e investigado varias publicaciones para el
mejor desarrollo del trabajo.
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1. Resumen Ejecutivo
1.1 Breve descripcion de la empresa

Tradicionalmente, el sector minero se ha caracterizado por ser dominado por
«hombres»; sin embargo, en los ultimos afos, distintas empresas del sector han empezado a
realizar esfuerzos para incrementar la contratacion de mujeres.

En efecto, el dia de hoy existen multiples estudios (FMI, 2013) que evidencian los
beneficios de contar con mujeres en la fuerza laboral de una empresa: el incremento del PBI
en aquellos paises donde la mujer puede desarrollar plenamente su potencial en el mercado
de trabajo, contribuir al desarrollo econémico mas amplio en las economias en desarrollo
mediante el aumento de la tasa de matriculacion de las nifias en el colegio y aprovechar
mejor la reserva de talento disponible por parte de la empresa. Muchas de las empresas
mineras mas grandes han empezado a implementar politicas y practicas de inclusion a fin de
aumentar la tasa de contratacion de mujeres.

La empresa objeto del presente estudio es una minera global productora de
polimetdlicos. Cuenta con operaciones en Africa, Asia, Australasia, Europa, Norteamérica y
Sudameérica. Asimismo, cuenta con una fuerte politica de inclusion y diversidad que busca
fomentar la participacion de mujeres en la mineria, en espacios de trabajo libres de acoso y
violencia. Adicionalmente, se ha establecido como meta corporativa a mediano plazo lograr
que el 33% de los puestos de liderazgo en la compafiia sean ocupados por mujeres.

La politica de inclusion y diversidad de la empresa se constituye en un documento
corporativo que declara el compromiso de la empresa con entornos laborales inclusivos. Es
aplicable a todas las unidades de negocio y su cumplimiento es un compromiso exigible a los
socios comerciales, tales como proveedores, contratistas, entre otros.

La politica de inclusion tiene cuatro grandes objetivos:
« Trabajar con lideres inclusivos para que valoren la diversidad y los aportes uUnicos
de cada colaborador.
« Trabajar para que el lugar de trabajo sea flexible, integrador
» Yy solidario.

« Generar lineamientos que promuevan la seguridad de traer «todo nuestro ser» al
trabajo.

« Trabajar por un entorno seguro, propicio y efectivo para todos los grupos de interés
de la empresa.
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2. Diagnostico (planteamiento del problema)
2.1 Descripcion del problema

La empresa se encuentra sensibilizada en temas de inclusion, diversidad e igualdad
de género. Como ya se menciond en el acapite anterior, cuenta con una politica de inclusion
obligatoria y la meta de que la tercera parte de su personal se encuentre constituido por
mujeres. Sin embargo, y probablemente debido a las condiciones propias de un régimen
atipico de trabajo, ha sido dificil incrementar en lo esperado la contratacion de mujeres vy,
sobre todo, en posiciones de direccion.

Segunlaultimainformacionalaque hemostenidoacceso, lostrabajadores delaempresa
ascienden a un numero total de 462: 333 hombres (72%) y 129 mujeres (28%). Sin embargo,
a pesar de que este numero se acerca bastante a la meta de contratacion de mujeres de un
33%, las posiciones de toma de decisiones se encuentran ocupadas predominantemente por
hombres.

Mas de la mitad de las mujeres de la empresa (55%) se desempefian en cargos de
nivel inicial. A medida que los puestos suben de nivel jerarquico, la proporcidén de mujeres
disminuye: el 38% de la poblacidon femenina se encuentra en puestos medios, mientras que
solo el 7% se encuentra en la alta direccion.

En este contexto, ¢qué medidas puede implementar la empresa a fin de seguir
incrementando la contratacidon de mujeres incluyendo los puestos de alta direccion?

2.2 Formulacion del problema

¢Qué medidas se deben implementar para impulsar la contratacion y participacion de
mujeres en la alta direccion en una empresa del sector minero?

3. Objetivos del proyecto
3.1 Objetivo general

Implementar politicas laborales para incrementar la contratacion y participacion de
mujeres en la alta direccion en una empresa del sector minero.

3.2 Objetivos especificos

» Revisar las politicas actuales de inclusion para identificar y visualizar los factores de
las brechas al interior de la empresa.

« Revisar los procesos de seleccion de personal, ya que estos podrian ser la barrera
para que las mujeres ingresen a trabajar en mineria en la alta direccion.

» Revisar los prerrequisitos de una cantidad de afios de experiencia que es dificil de
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cumplir debido a sesgos del sector.

« Considerar la elaboracion de una guia de entrevistas de seleccion con preguntas
prohibidas (prevencién de sesgos).

« Considerar adoptar practicas de igualdad en seleccion (CV semi ciegos, mujer en
terna, paneles de entrevistadores diversos, etc.).

« Establecer politicas de desarrollo y crecimiento profesional que permitan cerrar las
brechas de género en la alta direccién de la empresa.

» Establecer politicas que permitan conciliar la vida laboral y profesional, promoviendo
la participacion de las mujeres en la alta direccion.

4. Resultados del diagnadstico
4.1 Antecedentes
« La empresa tiene en total 462 trabajadores/as: 333 hombres (72%) y 129 mujeres
(28%).

« Las posiciones de toma de decisiones (CEO, vicepresidencias y gerencias) son
ocupadas predominantemente por hombres.

« Mas de la mitad de las mujeres en la empresa (55%) se desempefia en cargos de
nivel inicial.

A medida que los puestos suben de nivel jerarquico, la proporcidn de mujeres
disminuye: el 38% de la poblacion femenina en la empresa se ubica en cargos de
mandos medios y solo el 7% en la alta direccion.
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4.2 Diagnostico

Figura1

Resultados del diagndstico

5. Plan de accion

» Prevenir el acoso sexual, violencia familiar y discriminacion: Entrenamientos
sobre politicas de acoso laboral y sexual que tienen especial enfoque en lideres
de personas. Desarrollo de la politica de diversidad de género con procedimientos
normativos entorno aacoso laboraly sexual, no discriminacion, violencia intrafamiliar
y proteccion a la maternidad. Programa formal de acompafamiento para facilitar
la pronta integracion después del posnatal; beneficio de sala cuna sin minimo de
mujeres y flexible a toda mujer, independientemente de su domicilio.

» Generar medidas y beneficios que faciliten la conciliacion de derechos parentales
y trabajo: Plantear alternativas de flexibilidad laboral que faciliten la conciliacidn
de la vida personal y el trabajo: programa piloto de flexibilidad laboral; horario de
trabajo de viernes por medio dia; piloto de teletrabajo.

- Disminuir la brecha salarial por género: Escalas salariales estandarizadas segun
posicion desempefiada. Hacer un analisis de brecha salarial anualmente.
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Incentivar el ingreso de mujeres a la mineria: Realizar charlas a mujeres de liceos
y centros de educacion superior para que conozcan el rubro y motivarlas a elegir
carreras vinculadas a la mineria.

Elaborar planes de entrenamiento y difusion de liderazgo femenino: Planes de
desarrollo para mujeres con herramientas como evaluacion en temas de liderazgo,
financiamiento de posgrados, diplomados u otros cursos de especializacion.

Incluir enfoque de género enlos procesos de seleccion de nuevos colaboradores/
as: Entrenamiento sobre «sesgos inconscientes», dirigido a las personas que
reclutan; entrevistas sin considerar expectativas de renta para no generar sesgos
y pagar de acuerdo al rol; que todo proceso de seleccion cuente con mujeres en la
lista larga de candidatos; menos una mujer en el panel entrevistador.

Fomentarlaempleabilidadlocal de mujeres: Programas de formaciony contratacion
de mujeres, mayormente de la region, en las areas de Mantencion y Operacion.

Generar redes de apoyo y mentorias: Creacion de redes de mujeres para promover
redes de apoyo; plan de mentorias y practica de promover mujeres que estén en el
plan de sucesion.

6. Recomendaciones

Se recomienda que el area de RR. HH. de la empresa tome un rol mas activo en
los temas relacionados a equidad de género, formando un comité de inclusién que
asegure la correcta implementacion de las politicas ya existentes, desarrollando un

capitulo especial o programa sobre la importancia del rol de la mujer en la
organizacion.

Se recomienda un redisefio del proceso de seleccidén para asegurar las buenas
practicas en pro de asegurar, en las ternas finales, la presencia de una candidata
femenina, asi como pautar requisitos/funciones que no contengan sesgos de
género o, en su defecto, eliminar aquellas preguntas que pudieran resultar en un
filtro automatico durante las entrevistas. Ademas, otorgar puntos adicionales a
caracteristicas como familia, hijos, estudios. Fomentar, en etapa inicial, el poder
cubrir las vacantes disponibles con mujeres.

Brindarcapacitacionesalequipodeprimeralinea,enfocadasendesarrollary promover
igualdad de condiciones, equilibrio familiar, empoderamiento femenino y liderazgo.
Asimismo, capacitaciones a la linea inicial para promover el empoderamiento y
desarrollo de habilidades técnicas para promover que mas mujeres puedan ocupar
cargos y actividades usualmente desarrollados por hombres.

Creacion de Red de Mujeres, programa de coaching y mentoria, encabezado por
mujeres lideres (actualmente, 7% de posiciones lideres), para dar soporte directo
y fomentar el empoderamiento femenino. Debe estar enfocado, sobre todo, en el
55%. Realizar reuniones mensuales o trimestrales de reconocimiento femenino.
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« Programa de beneficios pensados en equilibrar las tareas domésticas y parentales.

» Implementar el programa Lideres en la Educacion, asistiendo a universidades o
institutos para brindar charlas que fomenten la diversidad e inclusién, asi como el
interés de mujeres en el rubro.
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1. Resumen Ejecutivo

El rol de las mujeres en el sector minero peruano ha ido evolucionando en las ultimas
décadas. Historicamente, la mineria ha sido una industria predominantemente masculina y
con retos significativos en la participacion femenina. En Peru, la participacion laboral femenina
en el sector minero ha sido relativamente constante: alrededor del 6% en el periodo 2010-
2019. Las mujeres estan principalmente empleadas en cargos administrativos en la industria
y se observa la carencia de mujeres en posiciones gerenciales y operativas, asi como en
empresas contratistas que realizan trabajos operativos, llegando a ser un 4% en promedio
(PNUD, 2022).

El Gobierno ha implementado medidas para fomentar la inclusion de las mujeres en
el sector minero. Por ejemplo, en 2019 se cred el Comité para la Igualdad de Género del
Ministerio de Energia y Minas. Asimismo, se promovieron programas de capacitacion y
formacion técnica dirigidos a mujeres interesadas en trabajar en la mineria. Sin perjuicio de
ello, consideramos que el sector privado es clave en la mision de revertir de manera conjunta
las amplias brechas de desigualdad de género e impulsar el liderazgo inclusivo.

La presencia de las mujeres en la mineria peruana aun no es alentadora; sin embargo,
el reto de elevar su nivel de participacion laboral es también una valiosa oportunidad para
la rentabilidad del sector. La participacidon de las mujeres en el sector minero también ha
generado beneficios socioecondmicos para ellas, sus comunidades y las empresas que las
emplean. Al obtener empleo en la industria minera, las mujeres pueden acceder a mejores
condiciones laborales, salarios mas altos y oportunidades de desarrollo profesional. Ademas,
su presencia en el sector ha contribuido a romper estereotipos de género y a empoderarse
en roles tradicionalmente dominados por hombres.

Sin embargo, aun existen desafios en términos de equidad de género. La presencia de
sesgos Y prejuicios tradicionalmente arraigados (como el machismo y la percepcion de roles
de género marcados en la division de tareas en el trabajo y el hogar) limitan la participacion
de mujeres en la industria. Ademas, la carencia de mujeres en carreras de ciencia, tecnologia,
ingenieria y matematicas y las caracteristicas estructurales en el empleo minero (como los
turnos rotativos) limitan la oferta laboral femenina y su retencion (PNUD, 2022).

Ante esto, el presente trabajo propone un plan de acciéon y recomendaciones para
incrementar la participacion laboral femenina e impulsar el liderazgo inclusivo en el sector
minero peruano: (a) desarrollode politicas de equidad de género, (b) programas de capacitacion
y desarrollo, (c) promocion de modelos a seguir, (d) eliminacion de sesgos inconscientes, (e)
participacion en redes y asociaciones y (f) medicion y seguimiento de resultados.
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2. Diagnostico (planteamiento del problema)
2.1 Descripcion del problema

La brecha de género en el sector minero se refiere a la desigualdad y disparidad
existente entre hombres y mujeres en términos de participacion, acceso y oportunidades
en esta industria. El sector minero ha sido tradicionalmente dominado por hombres, lo que
ha llevado a la exclusion y limitada representacion de mujeres en diferentes niveles y roles
dentro de la industria. Segun el indice Global de la Brecha de Género del Foro Econémico
Mundial, el Peru tiene una brecha de desigualdad de género del 71.4%, cifra que nos situa en
el puesto 66 en el mundo (PNUD, 2022).

El sector minero, ademas de las limitaciones que enfrentan las mujeres en general en
el mundo laboral, presenta otros retos particulares que afectan la oferta laboral femenina y
Su acceso a puestos de liderazgo:

« Baja proporcién de mujeres en carreras de ciencia, tecnologia, ingenieria y
matematicas (STEM), por falta de acceso y participacion. La falta de modelos
femeninos y la discriminacion en las oportunidades educativas también pueden
limitar la participacién de las mujeres en la industria minera.

» Barreras invisibles («techo de cristal») para las mujeres altamente calificadas
y en actividad laboral, que limitan su acceso a los niveles jerarquicos mas altos,
independientemente de sus méritos (Gémez, 2017).

« Brechas salariales de género significativas.
« Informalidad y precariedad laboral existentes en el sector.

» Sesgos y prejuicios existentes que pueden afectar la contratacion, promocién y
retencion de mujeres en el sector minero. Estos sesgos pueden manifestarse en la
toma de decisiones basadas en estereotipos de género, perjuicios inconscientes y
discriminacion en el lugar de trabajo. Los estereotipos de que el trabajo minero es
fisicamente exigente y peligroso han desalentado la participacion de las mujeres.

» Las caracteristicas del trabajo en el sector minero, como los turnos rotativos, las
condiciones laborales adversas y la falta de infraestructura adecuada para mujeres,
pueden ser barreras adicionales para la participacion y retencién de mujeres en la
industria.

» Episodios de acoso y hostigamiento.
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2.2 Formulacion del problema
Ante el problema descrito, nos surgen las siguientes preguntas:

« ¢Cuadles son las barreras que limitan el desarrollo de las profesionales en las
diferentes posiciones de liderazgo que ofrece el sector minero peruano?

» ¢Cuales son las oportunidades de mejora en las politicas y acciones dentro de las
empresas privadas del sector minero peruano?

« ¢De qué manera las instituciones publicas, sociedad civil e instituciones educativas
pueden contribuir a fomentar el liderazgo femenino en el sector minero?
3. Objetivos del proyecto
3.1 Objetivo general

Conocer la realidad actual de la participacion laboral femenina y el liderazgo inclusivo
en el sector minero peruano, ya que este es un sector altamente masculinizado y con retos
importantes para la igualdad de género.

3.2 Objetivos especificos

Identificar la existencia de politicas y acciones en el sector minero peruano, provenientes
de instituciones publicas y privadas, orientadas a reducir barreras y fomentar el liderazgo
inclusivo, asi como analizar la efectividad de estas.

Identificar politicas y acciones en paises con realidades similares al Peru, a fin de
realizar un comparativo y analizar la efectividad de estas.

Formular propuestas que puedan implementarse en el sector minero peruano y darlas
a conocer a las empresas del sector privado.

4. Resultados del diagndstico
4.1 Caso peruano

El Informe de Empleo Minero 2020, del Ministerio de Energia y Minas, nos muestra que
aun hay mucho camino por recorrer en pos de un liderazgo inclusivo:

» Encasidiez afios (2010 a 2020), la participacion femenina en el sector solo aumentd
1%, manteniéndose en un 6%.

« Encuanto aremuneraciones, en 2019 el salario promedio para las mujeres fue menor
al de los hombres, resaltando que en funciones gerenciales fue un 22% menor y en
funciones de operaciones generales un 33% menor.
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« Enlos ultimos diez afios se ha mantenido casi el mismo porcentaje de participacion
segun funciones. En 2019, la participacion femenina fue: 21.9% administrativas,
11.6% gerentes, 4% operaciones generales y 3.6% personal de planta.

» Hay un reducido numero de mujeres graduadas en carreras vinculadas a la mineria
(STEM): 30% mujeres vs. 70% hombres, aproximadamente (PNUD, 2022).

» En la cuarta edicién de Rumbo a PERUMIN, evento organizado por el Instituto de
Ingenieros de Minas del Peru, Graciela Arrieta, directora ejecutiva de la Camara
de Comercio de Australia Peru, sefialé que el promedio mundial de participacion
femenina en la actividad minera es de 11%, destacando por encima de la media
paises como Chile (14%), Australia (17%) y Canada (20%), pero preocupando el
actual registro del Peru (6%). Sefiald, ademas, que desde el afio 2019 no se esta
considerando el capitulo de género dentro de los reportes de empleabilidad del
sector minero, lo que limita el analisis y evaluacion del impacto de las acciones que
se vienen desarrollando en los ultimos afios (IIMP, 2023).

« En cuanto a la participacion por edades, la mayor proporcidn de participacion
femenina se da desde los 26 hasta los 35 afos, edad a partir de la cual muchas
mujeres van formando una familia y toman la decision de criar a sus hijos en lugar
de continuar con su vida laboral.

Figura1

Participacion de género segun grupo de edades (2019)

2019: Participacion por género segtin grupo de edades
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Nota. Tomado de «Informe de empleo minero 2020», por Ministerio de Energia 'y
Minas (MEM), 2020. https://bit.ly/452mcOM
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Figura 2

Participacion de género segun grupo de edades (2019) — salario promedio por género
segun funcion

Participacion segun género (%) 2019: Salario promedio por género segun funcién (S/)
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Minas (MEM), 2020. https://bit.ly/452mcOM

No obstante, se observa en los ultimos afios un mayor empuje en promover activamente
la participacion de la mujer en el sector minero a través de empresas e instituciones. Sin
embargo, sin la activa participacion del sector publico y sociedad civil, sera dificil que la
tendencia observada en el periodo 2010 a 2019 se revierta con mas rapidez para lograr el
objetivo de 30% al 2030.

Ya son varias empresas de la gran y mediana mineria que han visibilizado las ventajas
de un mayor liderazgo inclusivo, es por ello que estan participando activamente en suimpulso.
No solo por tratarse de un Objetivo de Desarrollo Sostenible, sino porque se ha demostrado
gue fomenta la toma de mejores decisiones, la innovacion y resolucion de problemas, la
igualdad de oportunidades, clima laboral positivo y mayor compromiso con la organizacion
(IIMP, 2023).

A continuacion, algunos ejemplos de acciones concretas que vienen desarrollando
diversas empresas e instituciones del sector minero en pos de un liderazgo inclusivo:

« Antamina: En marzo de 2020, Antamina se convierte en la primera empresa
minera del Peru en recibir la certificacion como «Empresa segura, libre de violencia
y discriminacién contra la mujer», categoria Oro, otorgada por el Ministerio de la
Mujer y Poblaciones Vulnerables a empresas que promueven y fomentan buenas

95
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practicas con politicas en favor de las mujeres.

En el aflo 2021, de los 191 nuevos colaboradores contratados, 42 (22%) fueron
mujeres; sin embargo, no especifican los puestos ocupados. Por otro lado, en 2021,
de 38 cargos gerenciales, solo 3 estaban conformados por mujeres (Antamina,
2021).

La empresa viene desarrollando el Programa de Mujeres Lideres en Antamina, que
busca empoderar y desarrollar competencias de liderazgo y capacidades directivas
en mujeres profesionales que ocupan posiciones con proyeccion en el liderazgo
de proyectos o que ya se encuentran realizandolos. Empresa Lead Buyer para la
implementacién del Modelo de Igualdad de Género (MIG SCORE) de la OIT, logrando
incluir en este proceso a 4 de sus socios estratégicos. También han trabajado para
dar visibilidad en eventos externos a sus colaboradoras. 6 de ellas han sido elegidas
Mineras del Bicentenario por Women in Mining Peru (WIM Peru, 2023).

También tiene implementado el Programa de Sesgos Inconscientes, que trabaja
dinamicas y mesas de debates sobre eliminacion de estereotipos, sesgos,
discriminacion, entre otros.

La compafia minera BHP, accionista principal de Antamina, a nivel mundial tiene
una fuerza laboral compuesta por un 30% de mujeres y un 70% de hombres. «Los
analisis internos de BHP demuestran que nuestros equipos mas inclusivos y diversos
han tenido menos lesiones registrables, mas sentido de orgullo y menos ausencias
no planificadas, entre otros atributos», reconocié Daniel Arrieta, vicepresidente de
Recursos Humanos de Minerals Americas - BHP. Al 2025, pretende equiparar el
numero de mujeres al de hombres en su plantilla y asi elevar el rendimiento de sus
operaciones (Antamina, 2021).

Nexa Resources Peru: Al cierre de 2022, el 12% de su personal estaba compuesto
por mujeres, siendo la meta de la alta gestion llegar al 20% para el 2025. Precisando
que, de los 8 gerentes de linea, 4 son mujeres; a nivel de coordinador/consultor, de
un total de 138, 41 son mujeres (30%) y a nivel de técnico/analista/supervisor, de un
total de 400, 100 son mujeres (25%).

Para incentivar la equidad de género, la empresa cuenta con cinco frentes de
trabajo: maternidad, ambiente de trabajo seguro, sefiales y simbolos de inclusion
de género, mujeres en las comunidades y diversidad en la cadena de suministros.
Tienen establecidos objetivos de diversidad e inclusion para todos los niveles de la
organizacion.

Firmaron la carta de compromiso Mujeres en Mineria — WIM Peru, lo cual se tradujo
en acciones especificas en las areas de Exploracion Minera, Ingenieria y Tecnologia,
donde presentaron los indices mas bajos de presencia femenina. Se cred un foro de
mujeres con el fin de discutir el contexto y fomentar el didlogo. Como resultado de
estas reuniones, instalaron bafios quimicos separados en el campo y construyeron
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alojamientos y bafios adecuados para mujeres en sus unidades (Nexa Resources,
2022).

Gold Fields: Al cierre de 2022, las mujeres alcanzaron una participacion del 25.4%
vs. 13% en 2017, de las cuales el 18% ocupa posiciones de liderazgo. Ello se ha
logrado desarrollando mentoria con socios estratégicos como WIM Peru y WAAIME,
conferencias de empoderamiento para impulsar que mas mujeres estudien carreras
STEM, participacion en comités de recursos humanos, diversidad e inclusion en
todo el pais y la firma de convenio con el Ministerio de la Mujer para extender los
beneficios del Plan Nacional contra la Violencia.

A nivel interno, se han establecido politicas inclusivas y diversas, lenguaje inclusivo,
horarios flexibles y beneficios para las familias, programas de liderazgo y mentoring
para las mujeres, capacitaciones en técnicas disruptivas de innovacion, taller de
sesgos inconscientes y programas de becas. (IIMP, 2023).

WIM (Women in Mining) Peru: Ha logrado posicionarse como un referente para la
industria por el volumen de actividades que promueve, lo cual no solo es importante
por la institucion, sino por la credibilidad que les otorga los trabajos que se vienen
afianzando de la mano de las empresas mineras. Posee dos mil asociadas y mas
de cuarenta aliados estratégicos, entre empresas titulares, mineras y proveedores.

Asimismo, parte del compromiso de WIM es acompafar a las empresas que se
postulan como aliadas y que quieren hacer un cambio al interior, con el objetivo de
lograr hacer de la mineria una industria mas equitativa (IIMP, 2023).
Instituto de Ingenieros de Minas del Peru: Trabajan en diversas iniciativas como:

« Conformacion del Comité contra el Hostigamiento Sexual en 2020.

« Suscripcién del convenio con WIM Peru con la finalidad de promover la
participacion y desarrollo de las mujeres en el sector minero.

» Promocion de espacios como «Los Jueves Mineros» para visibilizar la
importancia de las mujeres en la mineria.

» Promociondeconcursoscomo OnzadePlatay Onzade Oro para estudiantes,
en los que se ha enfatizado una perspectiva inclusiva y responsable de la
mineria en el Perd. (PNUD, 2022).

Sociedad Nacional de Mineriay Petréleo (SNMP): Viene promoviendo elintercambio
de buenas practicas desarrolladas por las empresas que la conforman para el logro
de un liderazgo inclusivo en diversos frentes:

« Enfoque estratégico.
» Estructura organizacional.

» Practicas de retencion de mujeres.

« Atraccién y promocién del talento femenino.
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« Prevencion del acoso y hostigamiento / violencia contra la mujer.
« Enfoque formativo (SNMP, 2022).

«  WAAIME Peru: Busca ser una comunidad de mujeres con el objetivo de promover
liderazgos inclusivos en el sector minero. Para ello brinda principalmente becas a
estudiantes para realizar estudios en coaching, habilidades sociales, trabajo de
campo, cursos de especializacion e idiomas. Se financian carreras especificas, tales
como Ingenieria de Minas, Ingenieria Metalurgica, Ingenieria Geoldgica, Ingenieria de
Petréleo y Gas, Ingenieria Eléctrica e Ingenieria de Medio Ambiente (PNUD, 2022).

» Talento Mujer Minera: Impulsado por Cetemin, consiste en el otorgamiento de 100
becas de formacion técnica para mujeres bajo el auspicio de grandes empresas
mineras.

« Programa de mujeres lideres emergentes del sector minero energético en Peru:
Iniciativa del MINEM, el Banco Interamericano de Desarrollo (BID) y la Sociedad
Nacional de Mineria, Petrdleo y Energia (SNMPE) para lograr un mayor porcentaje
de mujeres en altos cargos para los afos siguientes, desde 2018.

Esta disefiado para potenciar las habilidades de liderazgo de mujeres en cargos
de gerencia media y asi promover una mayor participacion femenina en la toma de
decisiones en el sector extractivo. Se enfoca en temas como:

» Valores y propdsito, autoconocimiento, liderazgo situacional y liderazgo de
equipos.
« Coaching individual.

« Comunicaciéon de alto impacto, modelos organizativos, resiliencia y
confianza (MEM, 2020).

» Mujeres Magicas: Surgié como iniciativa de una de las participantes del programa
descrito anteriormente. Contribuye con el empoderamiento de las mujeres de las
comunidades ubicadas en la zona de influencia de proyectos mineros.

Tratatemasde conocimientodelentornominero,empoderamientoy emprendimiento.
Paralelamente, se realizan talleres para los hijos e hijas de las participantes (MEM,
2020).

4.2 Casos de México y Chile

La industria minera en el mundo ha tendido a ser fuertemente masculinizada. Claro
ejemplo de ello son los paises latinoamericanos, pues pese a tener grandes yacimientos
mineros no logran incorporar a las mujeres.

a) Chile:

Enlas Ultimas décadas, la participacion de las mujeres chilenas en el mercado laboral
ha experimentado un aumento continuo, alcanzando el 49% del total de la fuerza
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de trabajo disponible. Pese a este avance, el porcentaje sigue siendo bajo dentro
del contexto latinoamericano (53%) y de los paises de la OCDE (64%) (Riquelme y
Abarca, 2015), por lo que no debiera extrafiarnos que su incorporacion a los trabajos
tradicionalmente masculinos sea también baja en relacion a otros paises del mundo,
tales como Canada y Australia, paises con importante actividad minera, donde la
dotacién femenina alcanza el 16% (Diaz, 2014).

En el aino 2021, la actividad minera en Chile representa aproximadamente el
1% del PIB nacional y emplea a 213 950 personas. De estas, el 11.70% son
mujeres que trabajan esencialmente en el estamento denominado profesionales:
técnicos o profesionales de ejecucion, profesionales con licenciatura de estudios
postsecundarios de especialidad afin.

Los estudios disponibles en cuanto a la situacién laboral de la mujer minera y sus
complejidades son esencialmente de percepcion y fruto de entrevistas y encuestas.
Algunas complejidades presentadas se refieren a que las mujeres perciben que sus
remuneraciones son mas bajas respecto a los hombres que desempefian la misma
labor. Otra brecha que se tiene que librar es la conciliacidon de vida familiar y laboral.
Las trabajadoras participan, en general, como socias de base de sindicatos, pero
son pocas las que ostentan cargos directivos sindicales.

El Parlamento chileno propone al menos tres propuestas para mejorar la situacion
de las trabajadoras de la mineria con el objetivo de mejorar las condiciones
laborales adecuadas para hombres y mujeres, fomentar la participacion femenina
en la industria minera y la representacion de mujeres en cargos de toma de decision
(Asesoria Técnica Parlamentaria, 2021).

b) México:

México ocupa el lugar 68 en igualdad de género de una lista de 132 paises. Se
encuentra 16 sitios arriba de la posicion otorgada el afio pasado, de acuerdo con el
indice Global de Diferencias de Género elaborado por el Foro Econémico Mundial
desde 2006. Es decir, se ha avanzado mucho, pero falta todavia mucho por hacer
en la materia.

La participacion de las mujeres en la mineria ha ido en aumento, aunque su presencia
sigue siendo menor en comparacion con la de los hombres. Segun datos del Instituto
Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI) de México, en 2020, aproximadamente
el 13% de los empleos en el sector minero correspondian a mujeres.

Las mujeres mexicanas han comenzado a ocupar roles en areas como la geologia,
la ingenieria, la administracion y la operacion de minas, entre otras. Se les brinda
la oportunidad de trabajar tanto en minas subterraneas como en minas a cielo
abierto. Ademas, se han establecido programas de capacitacion y formacion
técnica para mujeres interesadas en ingresar a la industria minera. Estos
programas buscan brindar las habilidades necesarias y promover la igualdad de
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oportunidades en el sector.

Anivellegal, en México existe la Ley Federal del Trabajo, que prohibe la discriminacién
de género y garantiza la igualdad de oportunidades en el empleo. Esto respalda
los esfuerzos para fomentar la participacion de las mujeres en la industria minera
y proteger sus derechos laborales. Si bien ha habido avances, todavia existen
desafios y barreras para la plena participacion de las mujeres en la mineria de
México. Algunos de estos desafios incluyen estereotipos de género arraigados,
falta de representacion en posiciones de liderazgo y dificultades relacionadas con
la conciliacion entre el trabajo y la vida personal.

5. Plan de accion

Luego de los resultados del diagndstico realizado, hemos identificado 6 fases que las
empresas del sector minero peruano pueden empezar aimplementar en un horizonte de corto,
mediano y largo plazo, a fin de impulsar el liderazgo inclusivo dentro de sus organizaciones.

Figura 3

Plan de accion propuesto

Plan de Accion

Mediano

Fase i
Acciones Corto Plazo Plazo

Largo Plazo

Definir e implementar una Politica de Diversidad, Equidad e
Fase 1: Inclusion.

AR fa Difusion de la Politica de Diversidad, Equidad e Inclusion.
Sensibilizacion

Adaptacion
organizacional

Desarrollar estrategias de Comunicacion organizacional.

Fortalecer una cultura de respeto y valoracion.

Fase 2: Creacién de un Comité representativo.

Definicion y Rol
Conformacion de Comite Inclusion de la Diversidad, Equidad e Inclusién en la cultura
corportativa.

Capacitacion y entrenamiento a los miembros del Comité.

Aplicacién y tabulacién de la Encuesta de Dlversidad.

Generar Focus Group de personal femenino.
Elaboracion de Informe diagndstico y generar conclusiones
con el Comité (Worshop).

Diagnostico

Programas de mentoring alineado a mujeres de alto potencial.

Fase 3: Programa de Liderazgo inclusive, para jefaturas y mujeres.

Formacion Programa de equidad salarial e igualdad de oportunidades.

Promocioén de Creacioén de un Programa de Escuela de Operaciones.

Ambientes Programa que fomente en las hijas de los trabajadores y nifias
Inclusivos de comunidades aledafias el estudio de carreras STEM.

Charla de Prevenciéon del Hostigamineto Sexual Laboral.

Charla de Sesgos Inconscientes.
Elementos Mentales

Charla de Liderazgo con Enfoque Inclusivo.

Charla de Prevencién de Violencia Contra La Mujer.

Desarrollo de Estrategia de retencién y contratacion de mas
personal del género femenino.

Adaptar el procedimiento de R&S (Couta de concentracion de
género y establecer metas).

Fase 4:

Identificacion de nuevas fuentes de Talento.

Generacion de 9F-1l=ipkie) Heniiater | Visita a universidades para promover las carreras
Reclutamiento consideradas STEM, contando con la participacion de personal
y Desarrollo femenino de la empresa para inspirar a futuras profesionales.

Inelusive Invitar a conocer el sector a las hijas de los trabajadores y
comunidades aledafias el estudio de carreras STEM.
Implementacién de cantera de referidas.

Identificar, reconocer y empoderar a nuestras mujeres donde
sean visibles ante la plana gerencial.

Creacion de alianzas estrategias con aliados que tengan el
Eventos mismo objetivo y Worshops donde se prioriza la visibilidad de
la mujer.

Fase 4: Definicién de KPI”s.

o Control de Indicadores
Gestion Seguimiento y revision de KPI"s.

Fase 4: Lideres

Experiencias
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« Lafase 1 es de adaptacion organizacional. Se basa en el disefio e implementacion
de politicas de diversidad, equidad e inclusidon. Se pueden implementar politicas
y programas para abordar los sesgos inconscientes y la discriminacion de género
en el lugar de trabajo. Esto puede incluir capacitacion en conciencia de género y
sensibilizacidn para empleados y lideres.

» La fase 2 es de conformacion de un comité representativo que se encargue del
proceso de inclusidn de la diversidad, equidad e inclusion. Las empresas pueden
promover una cultura corporativa que valore y celebre la diversidad y la inclusion.
Esto implica crear un entorno seguro y respetuoso, donde todas las voces sean
escuchadas y se tomen en cuenta diferentes perspectivas.

» La fase 3 es de promocion de ambientes inclusivos. Empieza con un diagndstico
para conocer la realidad de cada empresa y se complementa con programas de
capacitacion y desarrollo. Asimismo, las empresas pueden implementar programas
de mentoria y patrocinio que conecten a mujeres talentosas con lideres y ejecutivos
experimentados, brindandoles orientacion, apoyo y oportunidades de desarrollo.

» La fase 4 es de generacidon de reclutamiento y desarrollo inclusivo. Implica fijar
objetivos o cuotas especificas para aumentar la representacion de las mujeres
en roles de liderazgo. Estas metas pueden abarcar tanto la contratacién como
la promocion interna. Asimismo, las empresas pueden ofrecer programas de
capacitacion y desarrollo especificos para mujeres en carreras STEM (ciencia,
tecnologia, ingenieria y matematicas), disefiados para fortalecer sus habilidades de
liderazgo y promover su crecimiento profesional.

» LaFase 5 esde experiencias. Implica la identificacion y empoderamiento de mujeres
en puestos de liderazgo dentro de la empresa tanto en posiciones directivas como
en roles técnicos y de toma de decisiones.

« La fase 6 es de gestidon. Implica establecer indicadores y metas para medir el
progreso en la promocion de las politicas y realizar seguimiento regular para evaluar
el avance y realizar definiciones en las estrategias implementadas.

6. Recomendaciones

Con base en lainformacion recopilada en el presente trabajo y en el aporte bibliografico
sobre el liderazgo inclusivo en el sector minero peruano, buscamos generar acciones y
politicas concretas que promuevan la participacion de las mujeres enroles de liderazgo y toma
de decisiones. A continuacion, se enumeran algunas recomendaciones. Su implementacion
es vital para la mejora:

» Politicas de equidad de género: Las empresas mineras deben establecer politicas
claras que promuevan la igualdad de oportunidades y el trato justo para las
mujeres en todos los niveles de la organizacion. Esto implica garantizar que existan
oportunidades de desarrollo profesional y promociones basadas en el mérito, sin
discriminacion de género.
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* Programas de capacitacion y desarrollo: Se deben implementar programas de
capacitacion y desarrollo especificos para mujeres en el sector minero. Estos
programas pueden incluir liderazgo, habilidades gerenciales, negociacion y
comunicacion efectiva. Ademas, es importante brindar oportunidades de mentoria
y tutoria para que las mujeres puedan recibir orientacidon y apoyo en su crecimiento
profesional.

» Promocion de modelos a seguir: Es fundamental destacar y promover ejemplos
de mujeres exitosas en roles de liderazgo en el sector minero. Esto puede incluir
la visibilidad de mujeres lideres a través de eventos, conferencias y medios de
comunicacion. Al mostrar modelos a seguir, se fomenta la aspiracion y motivacion
de otras mujeres para alcanzar posiciones de liderazgo.

« Eliminacidon de sesgos inconscientes: Es necesario abordar los sesgos de género
y los estereotipos arraigados en la cultura de trabajo. Esto implica educar a los
empleados y promover la conciencia sobre los sesgos inconscientes, para que
puedan reconocer y superar sus propias barreras mentales y prejuicios.

« Participacion en redes y asociaciones: Fomentar la participacion de las mujeres
en redes y asociaciones profesionales relacionadas con el sector minero puede
ser de gran ayuda. Estas redes brindan oportunidades para establecer contactos,
intercambiar conocimientos y experiencias, y acceder a oportunidades de liderazgo.

» Medicidén y seguimiento de resultados: Es importante establecer indicadores y
realizar un seguimiento perioddico de los avances en materia de equidad de género
y liderazgo inclusivo en el sector minero. Esto permite evaluar la eficacia de las
politicas y programas implementados, identificar areas de mejora y realizar ajustes
necesarios.

» Estas estrategias pueden contribuir a impulsar el liderazgo inclusivo en el sector
minero peruano, fomentando la participacion activa de las mujeres y promoviendo
un entorno laboral equitativo y diverso. Al lograr una mayor representacion de las
mujeres en roles de liderazgo, se pueden aprovechar sus habilidades y perspectivas
Unicas para impulsar el crecimiento y la sostenibilidad de la industria minera en Peru.
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1. Resumen Ejecutivo

El sector minero es dominado por el género masculino y presenta varios retos con
respecto a la igualdad. La participacion de mujeres en este sector esta limitada por los
prejuicios arraigados tradicionales (machismo y roles de género asociados al hogar y familia),
los cuales afectan significativamente al desarrollo profesional femenino.

En términos generales, durante el periodo 2010-2022, la participacion laboral femenina
en el Peru ha sido de aproximadamente un 6%. La gran mayoria empleadas en cargos
administrativos en dicha industria. Se puede observar una relativa carencia de mujeres en
los cargos gerenciales (11.6%) y operativos (4%), lo que impacta también en la brecha salarial
(6%) del sector minero.

Komatsu es una empresa japonesa que tiene, como principales negocios, la fabricacion
y venta de equipos de construccion y mineria, servicios, maquinaria forestal y maquinaria
industrial. La empresa tiene cuatro pilares: social, diversidad e inclusién, ambiental e
integridad. Dentro de diversidad e inclusion se considera lo relativo a la participacion y
liderazgo de la mujer dentro de la empresa. Komatsu cuenta con una «Hoja de ruta al 2026»,
donde se han establecido compromisos en los siguientes temas de trabajo: gobernanza,
reclutamiento y seleccidn, prevencion del acoso sexual laboral, diversidades, conciliacion de
vida laboral y familiar, prevencion de la violencia contra la mujer. Al cierre de 2023, la planilla
estuvo compuesta por 19.1% de personal femenino dividido en las siguientes categorias:
29.2% en nivel gerencial, 19.1% en nivel de jefatura, 28.4 % en nivel profesional y 11.5% en
nivel operativo.

Esta tarea académica analizara la participacion de la mujer en los roles de liderazgo
dentro del sector minero y se brindaran algunos planes de accidn para poder incrementar
dicha participacion y mejorar el liderazgo de las mujeres trabajadoras.

2. Diagnostico
2.1 Descripcion del problema

A pesar de los avances en la igualdad de género en diversos sectores, el liderazgo
femenino en laindustria minera de Peru sigue siendo una cuestion compleja y llena de retos. El
sector minero, fundamental para la economia nacional, continua siendo predominantemente
masculino tanto en los niveles operativos como en los puestos de toma de decisiones.
Las mujeres que logran ingresar y sobresalir en este campo deben enfrentar una serie de
obstaculos que van desde la falta de acceso a oportunidades de capacitacidon hasta la
discriminacion y los prejuicios de género persistentes.

Entre los principales obstaculos que enfrentan las mujeres tenemos:
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Brecha de género y barreras culturales

La presencia de mujeres en cargos de liderazgo dentro de la mineria peruana sigue
siendo muy baja, a pesar de los esfuerzos por promover la igualdad de género en las ultimas
décadas. Las mujeres enfrentan estereotipos de género profundamente arraigados, en los
gue se asume que los roles en mineria son predominantemente masculinos. Esto contribuye
a que las mujeres no sean vistas como lideres naturales en este sector, lo que limita sus
oportunidades para acceder a puestos de alta direccion o toma de decisiones.

Segun el Ministerio de Energia y Minas (MINEM) y el Observatorio de Género y Equidad
(OGE), a nivel general, las mujeres representan solo del 8% al 10% de la fuerza laboral en
mineria en Peru. Esto significa que, por cada 10 trabajadores en la mineria, aproximadamente
solo 1 es mujer. Este porcentaje es bajo en comparacion con otras industrias, pero refleja
un ligero aumento en las ultimas décadas debido a politicas de inclusion y programas de
diversidad.

En caso de puestos ejecutivos o directivos, la cifra de mujeres ocupando puestos de
liderazgo en la mineria esta cerca del 2% al 5%. Esto refleja la escasa presencia de mujeres en
roles de toma de decisiones y una barrera cultural y estructural para acceder a estos niveles.

Desigualdad de oportunidades y acceso a recursos

A nivel educativo y formativo, las mujeres tienen menos acceso a las oportunidades
de especializacion en areas como ingenieria, geologia, o tecnologia minera, lo que afecta
su competitividad dentro de la industria. Ademas, las politicas de recursos humanos en las
empresas mineras no siempre consideran las necesidades especificas de las mujeres, como
la conciliacion de la vida laboral y familiar, lo que puede generar un entorno menos inclusivo.

Falta de modelos a seguir y mentores

La falta de modelos a seguir en posiciones de liderazgo dificulta que las mujeres se
visualicen ocupando altos cargos en el sector. Sin una red sdlida de apoyo y mentoria y/o
figuras femeninas en roles clave, es dificil que las jovenes profesionales se sientan motivadas
a seguir una carrera minera o aspiren a liderar en laindustria. Ademas, la escasez de mentoras
y redes de apoyo también limita el crecimiento y desarrollo de las mujeres dentro de la mineria.

Condiciones laborales y desafios en terreno

Las condiciones de trabajo en el sector minero, especialmente en zonas rurales o de
dificil acceso, a menudo no estan adaptadas a las necesidades de las mujeres. La falta de
infraestructura adecuada, la lejania de los centros urbanos y la discriminacién o acoso en
el lugar de trabajo son barreras adicionales que dificultan el avance de las mujeres en la
industria. La mineria es vista, en muchos casos, como una actividad «masculina», o que
contribuye a un entorno de exclusion.
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Avances en diversidad e inclusion, pero retos persistentes

A pesar de algunos avances en términos de diversidad e inclusion, las mujeres siguen
estando subrepresentadas en puestos de toma de decisiones, como las gerencias o directorios
de empresas mineras. Algunos esfuerzos por parte del gobierno y las empresas privadas
han impulsado programas de liderazgo femenino, pero aun hay una resistencia cultural
significativa y una falta de politicas efectivas que promuevan la igualdad de oportunidades y
el acceso a roles de liderazgo.

2.2 Formulacion del problema

A pesar de que el liderazgo femenino en el sector minero peruano esta ganando
visibilidad, las mujeres siguen enfrentando barreras significativas tanto estructurales
como culturales. Para lograr una mayor equidad de género en el sector, aun se requiere un
enfoque mas integral que incluya politicas publicas efectivas, cambios culturales dentro de
las empresas con mayor conviccion y el impulso de programas de capacitacion, mentoria y
apoyo a mujeres en la mineria.

3. Objetivos del proyecto
3.1 Objetivo general

Promover la participacion de la mujer en roles de liderazgo dentro de la empresa
minera KOMATSU - MITSUI MAQUINARIAS PERU, destacando cémo un liderazgo inclusivo y
femenino eficaz ha contribuido a mejorar la gestion dentro de la organizacion.

3.2 Objetivos especificos

Promover roles de liderazgo femenino dentro de Komatsu y evaluar su impacto en la
toma de decisiones estratégicas.

Definir programas de liderazgo inclusivo en Komatsu que promuevan una mayor
equidad de género y diversidad dentro de la organizacion.

Proveer alas mujeres con las herramientas y las oportunidades necesarias para avanzar
en sus carreras dentro de la mineria.

4. Resultados del diagndstico
Datos generales

A continuacion, ofreceremos una vision general de los cargos que ocupan actualmente
las mujeres que trabajan en Komatsu.
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Analisis de datos

La Figura 1 nos muestra que en el afo 2022 hubo un incremento de mujeres en
posiciones de liderazgo y otras areas, los mismos que nos dan una clara imagen del avance
en temas de igualdad de género y participacion de la mujer dentro de la organizacion.

Podemos observar que se van marcando metas afo tras aino. De esa manera nos dan
una mejor visiéon de como la mujer va marcando la diferencia en temas de liderazgo.

Figura1
Meta de Talento Femenino2022
Cuota de género en Komatsu, 2022
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Nota. Tomado de «Anuario minero 2022», por Ministerio de Energia y Minas (MINEM),
2023. https://bit.ly/4hnswHj

Analisis de experiencia laboral en el sector minero de la mujer

En el Peru, la participacion de la mujer en el mercado laboral minero ha permanecido
relativamente constante en los ultimos afios: 6% y con un incremento de hasta el 7% en el
afio 2022. Aun estamos por debajo de otros paises de Latinoamérica (Colombia, Brasil, Chile
y Argentina).
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Figura 2

Cuota de género en Komatsu, 2022 — distribucion por niveles
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Nota. Tomado de «Anuario minero 2022», por Ministerio de Energia y Minas (MINEM),
2023. https://bit.ly/4hnswHj

En temas netamente de liderazgo, en el sector minero solo el 11% de cargos gerenciales
son ocupa dos por mujeres (Vaccaro, 2022). Si bien es relevante promover la participacion
de las mujeres en todos los roles de la organizacion, es claro que contar con mayores mujeres
en roles de direccion y liderazgo es fundamental para ampliar las perspectivas que puedan
sumar a la consolidacion de una mineria sostenible.

Segun datos estadisticos sobre la participacion de la mujer en otros roles de las
organizaciones mineras, vemos que el 22% de cargos administrativos es ocupado por
mujeres, 5% en operaciones generales y el 4% en planta (Vaccaro, 2022).

Analisis sobre brechas de trabajo con la familia

Un factor importante para el ingreso y permanencia de las mujeres en dicho sector
es la dificultad de conciliar el trabajo con la responsabilidad familiar. El sistema de turnos en
las faenas mineras es especialmente importante en este aspecto, asi como la lejania de los
hogares y la poca conectividad en los centros de trabajo. La maternidad se suele ver como un
inconveniente para el desempefio eficaz del subsector, siendo algunas veces menospreciada
y ridiculizada (Caro et al., 2020). Se carece de politicas de maternidad y paternidad que
promuevan la corresponsabilidad, asi como la implementacion de soluciones que faciliten el
balance trabajo-vida personal de las mujeres, sobre todo, considerando el régimen de faenas
que caracteriza a este sector.
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La cuestion del cuerpo y lo fisico es también importante. Las mujeres que trabajan en este
subsector experimentan situaciones en las que sus cuerpos son objeto de sexualizacion y
acoso. La violencia sexual en los proyectos extractivos es variada y multifacética, por lo
que debe ser abordada por las empresas como un riesgo sistematico que debe incluirse en
sus procesos, en materia de derechos humanos (Tobalagba, 2020). Se identifica, ademas,
que las mujeres empleadas en empresas mineras enfrentan la violencia en su entorno
laboral de manera individual, sin apoyarse en otras personas o en la organizacion, debido,
probablemente, a la escasa representacion femenina como a la poca confianza en el respaldo
de la organizacion. Ademas, en respuesta a estas formas de violencia, algunas trabajadoras
adoptan comportamientos y caracteristicas tradicionalmente asociados con los hombres,
como una manera de ganarse el respeto de sus colegas masculinos (Caro et al., 2020).

Analisis final del sector

De la evaluacion de los estudios en el mercado vemos que aun tenemos mucha brecha
por cerrar con especto a la participacion de las mujeres en areas de liderazgo. A pesar de
encontrarse mejor preparadas y listas para asumir cargos gerenciales y ejecutivos, tenemos
bajo porcentaje de participacion profesional, por la falta de representacidon de mujeres en las
carreras relacionadas a la mineria o por algunos preceptos que aun no logramos cambiar.

5. Plan de accion

Como parte del plan de accion, se han identificado las siguientes estrategias que se
deben implementar y/o mantener en Komatsu a fin de impulsar un liderazgo inclusivo en su
organizacion:

Mantener la promocion de la inclusion y el cambio cultural

» Politicas de igualdad de género: Realizar campafias reforzando las politicas
de igualdad de género que incluyan acciones afirmativas para la contratacion,
promocion y desarrollo de mujeres.

» Capacitacion en liderazgo inclusivo: Ofrecer programas de capacitacion a los
lideres actuales (tanto hombres como mujeres) sobre como promover la inclusion,
eliminar sesgos inconscientes y facilitar la participacion de las mujeres.

» Mentoria inversa: Fomentar un programa de mentoria inversa en el que las mujeres
en roles clave puedan compartir sus experiencias con los hombres en la empresa y
viceversa, promoviendo el entendimiento mutuo y la colaboracion.

Promover el reclutamiento y seleccion de talento femenino

» Revisidnde procesos de seleccion: Asegurarse de que los procesos de reclutamiento
estén libres de sesgos de género. Esto puede incluir el uso de lenguaje inclusivo en
las ofertas laborales y revisar los criterios de seleccion para evitar la discriminacion
implicita.
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« Alianzas con universidades y escuelas técnicas: Colaborar con instituciones
educativas para atraer mas mujeres a carreras técnicas relacionadas con la mineria,
como ingenieria, geologia y otras disciplinas cientificas y tecnoldgicas.

» Programas de pasantias y becas: Crear programas de pasantias y becas especificos
para mujeres y fomentar su acceso a experiencias laborales dentro del sector.

Impulsar el desarrollo profesional y capacitacion continua

» Programas de liderazgo femenino: Desarrollar programas de formacion en liderazgo
dirigidos especificamente a mujeres que incluyan habilidades técnicas, de gestion,
comunicacion, toma de decisiones, coaching, entre otras.

» Desarrollo de competencias técnicas: Ofrecer a las mujeres la oportunidad de
acceder a formacion en areas técnicas del sector, como manejo de maquinaria
pesada, tecnologia mineray liderazgo en operaciones.

» Planes de carrera personalizados: Implementar planes de carrera que consideren
el desarrollo especifico de las mujeres, incluyendo oportunidades para asumir roles
de mayor responsabilidad.

Crear comunidad a través de redes / programas de apoyo y visibilidad

» Redes de mujeres en mineria: En una era tan digital, Komatsu puede ser pionero
en crear o fortalecer redes internas de mujeres dentro de la empresa, las cuales
servirian como plataformas de apoyo, intercambio de experiencias y promocion del
talento femenino.

» Visibilidad de modelos a seguir: Promover a las mujeres lideres dentro de la empresa
como modelos a seguir, a través de charlas, entrevistas y participacion en eventos
internos y externos de la industria minera.

« Eventos de networking: Organizar eventos de networking especificos para mujeres
dentro del sector, permitiéndoles conocer a otras profesionales del sector y acceder
a nuevas oportunidades.

« Realizar un programa para mamas lideres: Aqui se pueden generar alianzas con
empresas que puedan brindar alternativas de cuidados para sus hijos o incluso
propiciar un ambiente seguro donde se permita brindar la tranquilidad a aquellas
mamas que quieran continuar su labor y/o pendientes, asi como apoyo psicoldgico
para la etapa posparto.

6. Recomendaciones

Komatsu debe asegurar y mantener su compromiso con la igualdad de género desde
la alta direccidn de la empresa. Esto debe reflejarse en una comunicacion constante sobre la
importancia de la inclusion y la diversidad, asi como en la creacion de politicas especificas
gue promuevan la participacion de las mujeres en cargos clave.

Implementar y promover programas de formacion continua que no solo incluyan
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habilidades técnicas, sino también habilidades de liderazgo, negociacion y comunicacion.
Ademas, es esencial crear programas de mentoria y coaching especificamente dirigidos a
mujeres.

En una era tan digital como la actual, Komatsu puede crear plataformas de networking
y visibilidad para mujeres dentro del sector minero, y ser el pionero. Estas pueden incluir
eventos internos, mesas redondas, grupos de discusion y conferencias donde las mujeres
puedan compartir experiencias, encontrar modelos a seguiry acceder a nuevas oportunidades
profesionales. Komatsu se puede convertir en una empresa promotora en temas de diversidad
e inclusion en el Peru.
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1. Resumen Ejecutivo

Este trabajo examina cdmo es posible alcanzar un liderazgo inclusivo en las empresas
del sector minero-energético, tomando la presencia de mujeres en lineas de gestiéon como
estudio de caso. Considerando el analisis para prevenir y detectar los desafios estructurales
y culturales en el sector, se sefialan aspectos que deben abordarse en relacion con el trabajo
del sector, tales como: adaptacion al cambio, una resignificacion del papel del liderazgo,
incorporacion tecnoldgica y la gestion especifica de los riesgos de salud ocupacional.

Este documento revela la creciente participacion de mujeres en el liderazgo en el sector
de mineria-energia, confirmando su capacidad para desempefar roles estratégicos dentro
de las empresas. Con el fin de reforzar este proceso de inclusidn, se sugiere desarrollar
varios factores clave.

En términos de adaptacion al cambio, se ha sugerido mejorar las politicas internas
institucionales, desarrollar programas de formacion en liderazgo sensibles al género y
priorizar la educacion continua de todo el personal. Con respecto al redisefio del papel del
liderazgo, se propone un modelo mas participativo, empatico y basado en la equidad.

La tecnologia debe ser un aliado estratégico, apostando por herramientas como la
inteligencia artificial, la digitalizacion de procesos y la capacidad de acceder a plataformas
digitales. Y por ultimo, pero no menos importante, sin descuidar el factor humano, se destaca
laimportancia de reforzar los sistemas de gestidn de salud y seguridad ocupacional siguiendo
criterios nacionales e internacionales.

La inclusion del liderazgo femenino en las lineas de mando de la industria minero-
energética exige una integracion completa y articulada de todos estos aspectos.

2. Factores a Desarrollar
2.1 Adaptacion al Cambio

El sector minero-energético es uno de los mas tradicionales y masculinizados del Peru.
Segun el Ministerio de Energia y Minas (2024), solo el 2.2% del personal operativo y el 8% en
cargos gerenciales son mujeres. Este es el entorno que requiere una evolucién cultural hacia
la igualdad de género.

» Analisis de politicas: Consideracion de medidas de igualdad de oportunidades en
el empleo (EEQ). Agregar la inclusién de género como un punto en la agenda de la
Junta y/o el comité de alta gerencia.

» Programas de capacitacion continua: Capacitacion en liderazgo con enfoque de
género. Programas de formacion en habilidades blandas y Talleres de Liderazgo y
Equilibrio Trabajo-Vida para el personal.

« Sensibilizacién de mandos medios: Para evitar sesgos inconscientes.

[0




MUJERES QUE INSPIRAN: ROMPIENDO EL TECHO DE CRISTAL

« Evaluacion periddica regular de los avances de la adaptacion de cambio por parte
de un comité independiente.

» Inclusion dentro de la agenda del Directorio y/o Comité de la alta directiva gerencial.

Como enfatizé la OCDE (2023), “laigualdad de género en las industrias extractivas debe
verse como justicia social, pero también como una estrategia para mejorar el desempefio
organizacional” (p. 47).

2.2 Cambios en el Rol de Liderazgo

Los modelos de liderazgo estan evolucionando. Se abandona el enfoque jerarquico
y autoritario para dar paso a un liderazgo colaborativo, empatico y orientado a resultados
sostenibles. Las mujeres lideres tienden a mostrar mayor orientacion hacia la construccion
de relaciones, resolucion de conflictos y vision a largo plazo (Eagly & Carli, 2020).

De este modo, las empresas mineras pueden beneficiarse de un modelo de liderazgo
transformador que demande diversidad, el cual:

» Valora el pluralismo en la formulacion de politicas.
« Fomenta el crecimiento de habilidades blandas.
» Incluye evaluaciones centradas en el género en la gestion de talento.

« Garantizalaseleccion del potencial para cubrir unterritoriomas amplio, dondeincluye
una comunicacion enfocada en la integracion y comunicacion de oportunidades
laborales reales y atractivas para mujeres en mineria.

« Ofrece unentorno de trabajo flexible, conla posibilidad de horarios flexibles, hibridos
o remotos y evaluacion orientada a objetivos, ya que muchos somos cuidadores
familiares.

» Crea campafas internas y externas para aumentar la visibilidad de las mujeres en
liderazgo, presentando testimonios e historias de éxito, para alentar a mas mujeres
a postular y avanzar en sus carreras.

2.3 La Tecnologia como un Nuevo Aliado

La transformacion digital es una oportunidad para que los sectores del sector minero-
energético cierren estratégicamente la brecha de género. La introduccién de nuevas
tecnologias, como la automatizacion, el aprendizaje automatico, las operaciones remotasy los
sistemas de colaboracion virtual, entre otros, han disminuido la dependencia de la presencia
fisica de un empleado en un escenario operativo complejo, y se han hecho posibles nuevas
fuentes de involucramiento para el talento femenino.

Conoperacionesremotas, las mujeres que viven en ciudades o tienen responsabilidades
familiares pueden obtener puestos técnicos y de supervision sin tener que trasladarse a

15
D



MUJERES QUE INSPIRAN: ROMPIENDO EL TECHO DE CRISTAL

campamentos mineros. Esto ha sido particularmente importante en paises como Australia
y Canada, donde la instalacidon de centros de operadores remotos ha visto un incremento
del 40% en la participacion femenina en algunas posiciones de control y monitoreo (WIM
Australia, 203).

LalAenlas contratacionesy evaluaciones de desempeio puede reducir los estereotipos
de género si aprende a hacerlo de manera ética e inclusiva. Las empresas globales también
estan empleando herramientas como Pymetrics o HireVue para evaluar el talento de manera
mas justa, con habilidades y comportamientos clasificados mas alto que los estereotipos.
Esto resulta en una mayor proporcion de mujeres que pueden pasar por el proceso de
seleccion en igualdad de condiciones con los hombres y elaborar perfiles mas precisos de
lideres potenciales.

Porloqueesdenuestrapreocupaciontenerencuentaperfilesrealesenconvocatoria, por
lo que hemos analizado 2 perfiles conforme se detalla en nuestros anexos (superintendencia
y gerencia de operaciones mina) que evidencian sobre las funciones de liderazgo en el sector
minero que no solo pueden ser desempefiadas por mujeres, sino que su contribucién aporta
competencias valiosas como gestion holistica, la coordinacién transversal y el pensamiento
estratégico.

La capacitacion intencional es necesaria para una inclusién tecnoldgica exitosa. Las
empresas deben retener un plan de estudios educativo en las siguientes areas:

« Habilidades digitales fundamentales y suficientemente altas. - Software de control
minero (AutoCAD, ArcGIS, Datamine, etc.).

» Operacion de maquinaria automatizada.

« Ciberseguridad y sostenibilidad digital.

Ademas, se deben incluir talleres de mentoria digital y liderazgo técnico que alienten
a las mujeres a involucrarse en la innovacion, la automatizacion, la ciencia de datos y la
ingenieria aplicada.

Es un mundo digital (de plataformas digitales que incluyen Microsoft Teams, Slack,
SAP y mas) y la gestidn del trabajo ha cambiado para siempre. Las mujeres pueden gestionar
desde posiciones hibridas o remotas y esto ha ayudado a avanzar en sus carreras y su
equilibrio con su rol en el seno familiar.

Este nuevo tipo de liderazgo digital requiere desarrollar competencias como gestionar
la comunicacién virtual, trabajar de manera asincrénica, el liderazgo emocional, y fomentar
una cultura orientada a resultados.

En el extranjero tenemos algunos resultados interesantes y prometedores:

» Teck Resources (Canadad): Introdujo simuladores y automatizacion de flotas para
permitir que las mujeres ingresen en areas operativas histéricamente restringidas
por aspectos fisicos o de seguridad.
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« BHP (Australia): Desarrollé un plan de inclusién digital que involucra la capacitacion
de mujeres en IA para la automatizacion minera, y logré que el 25% del personal
técnico en mineria auténoma sean mujeres (Informe de Inclusion, 2023).

« Anglo American (Pert): Fomenta tecnologias limpias y automatizadas, con una
vision ampliada de inclusion, incorporando mujeres en operaciones técnicas en
Quellaveco.

Trasladando esta informacidn a Peru; esto implicaria lo siguiente:

1. Invertir en capacitacion digital inclusiva, particularmente para mujeres jovenes en
ocupaciones STIM.

2. Apertura de centros de operaciones remotas en ciudades, como Lima, Arequipa o
Truijillo.

3. IA supervisada éticamente en reclutamiento y gestion de talento.

4. Alianzas con universidades, empresas tecnoldgicas y ONG para llevar mas mujeres
a la innovacion minera.

En definitiva, no se trata solo de eficiencia, sino también de redisefiar el liderazgo en
mineria con tecnologia. Apostar por la transformacion digital con el género como enfoque es
la puerta de entrada a un nuevo liderazgo: mas diverso, versatil, innovador y listo para los
desafios del presente.

2.4 Riesgo de Salud

Las mujeres que laboran en el sector minero-energético enfrentan riesgos diferenciados
en materia de salud ocupacional, particularmente durante las etapas de gestacion y lactancia.
Segun CNV International (2022), persisten deficiencias significativas en la provisiéon de
equipos de proteccién personal (EPP) adaptados a la anatomia femenina, asi como casos de
exposicidn a agentes quimicos y fisicos sin las debidas medidas preventivas.

Ante este panorama, es fundamental que las organizaciones adapten sus sistemas de
seguridad y salud en el trabajo conforme a la normativa vigente, incorporando un enfoque de
género. Para ello, se recomienda lo siguiente:

1. Implementar un Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST) que
contemple y se adecue a las necesidades especificas del personal femenino.

2. Desarrollar programas de capacitacionen SST con enfoqueinclusivo, que sensibilicen
a todo el personal sobre los riesgos diferenciados entre varones y mujeres.

3. Realizar campafias médicas periodicas dentro de la organizacion, dirigidas a la
prevencion, diagndstico temprano y control de enfermedades ocupacionales.
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4. Hacer seguimiento efectivo a la cobertura y atencion médica a través de EsSalud,
asegurando el acceso oportuno de las trabajadoras a los servicios de salud.

5. Disefiar e implementar un plan especifico de gestion en SST para trabajadoras
gestantes y lactantes, que garantice condiciones laborales seguras y adecuadas.

6. Garantizar el cumplimiento e implementacion de laLey N° 27942 - Ley de Prevencion
y Sancién del Hostigamiento Sexual en el Ambito Laboral, como medida fundamental
para proteger la salud mental y emocional de las trabajadoras.

El planteamiento integral del reconocimiento de estos riesgos contribuira a consolidar
un entorno laboral mas justo, seguro e inclusivo, que fomente el liderazgo femenino en
condiciones de equidad.

2.5 Repercusion Financiera

Consideramos importante sefialar este apartado por la relevancia de la data encontrada
y analizada.

En un informe publicado conjuntamente por el PNUD y Mujeres en Mineria Peru,
presentado en PERUMIN 35, cuando la participacion laboral femenina alcanza un minimo
del 30%, las empresas mineras podrian aumentar sus utilidades en un 15% (infobae, IIMP).
Claramente, cuantas mas mujeres empleadas en la mineria peruana, menor es el riesgo de
quiebra y un aumento del 20% en productividad y 59% en retencion de talento segun el BID
(Nueva Mineria y Energia 2023).

A partir del 2022, las mujeres constituyeron apenas el 6% de la fuerza laboral minera
en PerU, caracterizada por una gran brecha salarial (promedio del 27.9%) y altos niveles de
informalidad (77%) (IIMP).

Mayor diversidad aporta beneficios: un estudio reciente del BID muestra que las
empresas diversas son mejores reteniendo talento y aumentando sus ingresos (Nueva
Mineria y Energia).

Jimena Sologuren, presidenta de PERUMIN 35 e histérica Gerente de Responsabilidad
Social y Comunicaciones de Companiia Minera Poderosa, S.A., enfatizd que la inclusion de
mujeres representa innovacion, liderazgo operativo y retencién de personal, proporcionando
mejor sostenibilidad a una empresa (RCR Peru).

Por su parte, Tamiko Hasegawa (Anglo American) afiadié que la presencia de mujeres
perpetua una cultura mas innovadora que mejora los resultados empresariales; alrededor del
mundo, el 57% de las empresas cree que la diversidad de género tiene un impacto positivo
en productividad, ganancias y talento.

Esta evidencia establece unarelacion positiva entre la entrada de mujeres y la viabilidad
econdmica en la mineria peruana.
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A pesar de representar solo el 6% de la fuerza laboral minera y con una significativa
brecha salarial de género y altos niveles de informalidad, la investigacion del PNUD, Mujeres
en Mineria Peru y el BID ha mostrado que elevar la participacion femenina al 30% puede
incrementar las utilidades empresariales hasta un 15%, reducir el riesgo de quiebra en un 20%
y aumentar la retencién de talento en un 59%. Estas estadisticas demuestran que la igualdad
de género en mineria no solo es un objetivo social sino también una estrategia empresarial
inteligente y eficiente que incrementa la productividad, la innovacion y la competitividad en
el mercado.

Impacto proyectado al incrementar participacion femenina al 30%

Porcentaje de Impacto

L 1 1
Utilidades Riesgo de quiebra Retencidn de talento
(+15%) (-15%) (+59%)

3. La Gran Interrogante
¢Como cree usted que es posible impulsar un liderazgo inclusivo en su organizacion?

Esto es alcanzable mediante un enfoque sistémico que abarque las siguientes
proposiciones o premisas de manera mutuamente dependiente:

» Responsabilidad de la alta direccion con politicas de equidad y desarrollo de una
cultura corporativa en la organizacion.

« Cambio en el estilo de liderazgo: énfasis en habilidades blandas, escucha activa,
empatia y comunicacion asertiva.

« Promociones internas con enfoque de género, como parte del logro de igualdad de
oportunidades.

» Monitoreo y evaluacion del progreso hacia la inclusion de manera continua.
» Inversion en tecnologia y salud en el trabajo con un enfoque intersectorial.

- Disefio de politicas de reclutamiento de personal femenino. ¢ Mentoria para
capacitacion digital.

La combinacion de estas acciones permite el salto de la teoria a la practica, creando
organizaciones mas diversas y robustas para el futuro.
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Sin embargo, también sabemos que esta nueva trayectoria impulsada por la empresa
minera es inseparable de politicas publicas que respalden esta transicion.

El caso de Canada se exhibe entre otros, que también es una potencia minera
internacional y aqui encontramos un caso intrigante. A través de politicas publicas,
financiacion, capacitacion e iniciativas culturales transformadoras, con Canada como una de
las fuerzas lideres, el pais ha desarrollado uno de los puntos de referencia mas importantes
promoviendo el liderazgo femenino en el sector de mineria-energia. En 2024, se respaldd
la iniciativa “Cambiando la Cultura” del HRMi para abordar barreras estructurales y crear
entornos inclusivos.

De manera similar, el programa de Recursos Naturales Canada ha establecido la meta
de aumentar la representacion femenina al 30% para 2030. Esto se hace, por ejemplo, a través
de campafas de sensibilizacidn publica, asociaciones con el sector privado y el seguimiento
de indicadores de diversidad.

Mujeres en la Mineria Canada (WIM) asi como el Instituto Canadiense de Mineria
(CIM) son los impulsores de la capacitacion, mentoria y “aliado” o apoyo activo de colegas
femeninas para el cambio organizacional.

Este modelo extranjero nos ofrece una oportunidad para un enfoque sistematico que
podria tener un efecto real: colaboracidn publico-privada, objetivos medibles, programas
de capacitacion, seguimiento de resultados, reconocimientos publicos. Estas practicas
proporcionan puntos de referencia Utiles para seguir desarrollando el liderazgo femenino en
la industria minera peruana y llenar las brechas estructurales existentes.

4. Conclusiones

Elliderazgoinclusivo es una premisa critica para cambiarla culturadelas organizaciones
en industrias masculinas, como el sector minero-energético. Las mujeres en posiciones
de liderazgo no solo corrigen una injusticia histérica, sino que permiten estilos de liderazgo
basados en la colaboracion, la empatia, la gestidn participativa y la vision estratégica a largo
plazo.

La evidencia también indica que aumentar la proporcion de posiciones de liderazgo
ocupadas por mujeres tiene un impacto directo en el éxito empresarial. El PNUD y Mujeres en
Mineria Peru agregan que si se aumenta la participacion de mujeres al 30%, la rentabilidad
aumentara en un 15%, y segun el BID, también reducira el riesgo de quiebra en un 20% y
mantendra el talento un 59% mas. Esto demuestra que el equilibrio de género en liderazgo no
es solo una necesidad ética y social, sino una eleccidn estratégica que trae resultados reales.

Para que este potencial se convierta en un cambio real, es importante fomentar politicas
organizacionales basadas en:

« El fomento y desarrollo de la fortaleza administrativa femenina, apoyado por
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programas de mentoria, capacitacion en liderazgo sensible al género y igualdad de
oportunidades para el desarrollo profesional.

« Objetivos institucionales especificos dirigidos a lograr una participacion femenina
minima del 30% en la fuerza laboral y en la toma de decisiones.

« Segquir indicadores clave de desempefio en diversidad y verificar la eficacia
financiera, operativa y cultural.

» Condiciones laborales apropiadas y sostenibles, incluyendo medidas ocupacionales
diferenciadas de salud, equilibrio entre el trabajo y la vida personal y proteccion
contra el acoso y abuso.

» La integracion tecnoldgica como aliada estratégica para cerrar brechas y permitir
una participacion mas efectiva e innovadora de las mujeres en roles de liderazgo.

En suma, el fortalecimiento del talento femenino en los niveles de direccidn no solo es una
eleccion entre justicia e igualdad, sino la eleccién del camino mas efectivo para desarrollar
una industria minera peruana mas competitiva y resiliente en linea con sus contrapartes
sostenibles e innovadoras a nivel mundial.

Por lo que este trabajo busca enfatizar la urgencia de que las regulaciones
gubernamentales se alineen con el sector privado introduciendo mecanismos y apoyo
directamente del Estado peruano necesarios para minimizar las brechas de género y permitir
que las empresas mineras tengan todo lo necesario para realizar cambios estructurales y
potenciar y promocionar el talento femenino.

Por ultimo, apostar por el liderazgo femenino en el sector minero-energético no
deberia ser visto solo como una estrategia de inclusion, sino una decision por conviccion de
transformacidnintegral del sector. Donde sereconozca que ladiversidad impulsalainnovacion,
mejora el clima laboral y eleva los estandares de sostenibilidad. El talento femenino necesita
de oportunidades reales y conscientes, tal es asi que construir entornos que promuevan su
desarrollo es una responsabilidad compartida entre el Estado, las empresas y la sociedad.
Solo asi la mineria peruana podria ser sostenible en el tiempo y trabajar en contar con una
vision mas diversa, mas humana y mas competitiva.
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5. Graficos y Estadisticas
Figura1

Participacién Laboral Femenina en el Sector Minero (Peru, 2024)

Distribucién por cargos

Personal de planta

Gerenciales
Operativos

Administrativos

Nota. Elaboracion propia con datos del Ministerio de Energia y Minas (MINEM), 2024.

Figura 2

Participacion Laboral Femenina en el Sector Minero (Peru, 2024) — desglose por categoria

Brecha Salarial Promedio
100 |
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Nota. Elaboracion propia con datos del Ministerio de Energia y Minas (MINEM), 2024.
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Figura 3

Mujeres en Liderazgo (Global y Pert, 2023-2024)

Mujeres en cargos ejecutivos (%)

14

Global Peru

Nota. Elaboracién propia con datos de World Economic Forum (WEF) y MINEM, 2024.

Figura 4

Principales Barreras para la Inclusion Femenina en el Sector Minero-Energético

Principales barreras percibidas (%)

Cultura no inclusiva

Falta de apoyo para ascensos
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Figura5

Comparativo economico competitivo: impacto de la diversidad de género en las empresas

Indicador Peru Meta/Fuente

Mujeres en la fuerza laboral 6-7.5%

Meta recomendada z 30 % PNUD, BID

Aumento estimado en rentabilidad +15 % PNUD — PERUMIN 35
Reduccion del riesgo de quiebra 20 % BID - PERUMIN 36
Mejora en retencion de talento +59 % BID — PERUMIN 36
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1. Resumen Ejecutivo
1.1 Breve descripcion del sector

En el sector energia, en donde aun hay poca representacion femenina, existen
diversas oportunidades laborales; sin embargo, es un reto encontrar postulantes mujeres
especializadas en areas STEM (ciencia, tecnologia, ingenieria y matematica) en el mercado
laboral. Al respecto, algunas empresas ya estan aplicando buenas practicas en temas de
equidad de género con el finde tomar mejores decisioneslibres de sesgos enlas contrataciones
y retencion de personal.

Gaelle Dupuois, gerente de Relaciones Institucionales, Sostenibilidad e Innovacion de
Engie Energia Peru, sefiala que en 2021 tenian solo 15% de mujeres en su fuerza laboral.
Ante ello han desarrollado un programa de becas denominado Becas Integrales ENGIE para
+ Mujeres en Energia. Esperan que mas de 150 mujeres puedan beneficiarse del programa
previsto por tres aflos. Buscan promover el talento femenino en las zonas donde operan
y generar la participacion e inclusidn de jovenes mujeres en el sector energético a través
del financiamiento de estudios universitarios, técnicos y cursos de capacitacion certificados
relacionados a carreras STEM. El programa llega a diferentes niveles de estudios y contiene
etapas de sensibilizacidn en colegios, becas, mentoria, acompafiamientoy apoyo a lainsercion
laboral de jovenes mujeres con necesidades econdmicas y de buen rendimiento académico.
Asimismo, las becarias podran participar en los procesos de seleccion de los programas de
practicas de ENGIE Energia Peru, de sus clientes o de proveedores aliados.

Por otro lado, también se hace referencia a que, en el sector de energia fotovoltaica,
hay 32% de participacion de las mujeres, lo que se traduce en gue los nuevos sectores de
energias renovables se presentan como una nueva oportunidad para que las mujeres se
posicionen en el sector energético. «En el hidrogeno verde se ven muchas jovenes ingenieras
gue estan empezando a desarrollar sus carreras. Se trata de sectores que recién se inician y
gue no estan copados por hombres».

Del mismo modo, Equans trabaja distintas formas para construir una cultura equitativa.
El comité ejecutivo directivo cuenta con tres profesionales mujeres en Administracion
y Finanzas, Gestidon de Talento y Construccién y Mantenimiento. En el afio 2021 pasaron
de tener un 2% de mujeres en sus operaciones a un 13%, lo que significa 350 puestos
operativos y 33 posiciones de liderazgo. Tienen un estandar de equidad remunerativa.
Para ellos es importante realizar procesos de reclutamiento y seleccién por competencias y
responsabilidades, sin importar el género.

Verodnica Arbulu, Gerente General de Statkraft, sefiala que la meta interna al 2025 es
lograr 30% de participacion femenina en posiciones de liderazgo. Asimismo, con el objetivo de
reducir la brecha, Statkraft Peru, empresa lider global en la generacion de energia renovable,
y la Universidad de Tecnologia e Ingenieria (UTEC), lanzan la segunda edicién de Energia
22: un programa que otorga medias becas a jovenes mujeres que estudian carreras STEM y,
ademas, les dan la oportunidad de contar con practicas en la empresa.
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Finalmente, cabe resaltar que la mayoria de los paises de América Latina y el Caribe
aun no consideran la inclusion de género en sus documentos de politica, agenda energética
o lineamientos de transicion energética.

Enla Figura1se muestra unrelevamiento de los documentos sobre politica, lineamientos
de transicion o agendas energéticas publicados por los paises. Se analizé si los documentos
incluian o no consideraciones de género. Hacer referencia a género significa que los
documentos mencionan o incluyen palabras relacionadas. Sin embargo, esto no significa que
los documentos incluyan acciones de género para el sector energético.

Figura1

Proporcion de documentos con referencias de género en el sector energético

C\mv\\\
§§hamas
o

Proporcion de documentos con referencias
de género

Rép\ ica'Dominicana
El Sa 0 Barbados
32%
Documento con
referencia a género

Nicaragua

o,
68%
Documento sin
referencia a género

Menciona género y tiene documentos especificos de género y energia.
Menciona género y no tiene documentos especificos de género y energia.

Solo tiene documentos especificos de género y energia.

No menciona género y no tiene documentos especificos de género y energia.

Nota. Elaborado por la Division de Energia del BID con base en los documentos de
politica energética de los paises de América Latina y el Caribe, 2022.

Chile y Colombia tienen documentos especificos en los que se desarrollan lineamientos
de género para el sector energético. Al respecto, Chile cuenta con un plan de accion de
género publico-privado para el sector energético, el cual forma parte de una estrategia
global y nacional que tiene por objetivo incorporar el enfoque de género en los procesos de
transicion energética.

En el Perd no se encontraron referencias a género y energia. Es necesario que el
Gobierno adopte medidas a todo nivel, desde el colegio, universidades y vida profesional,

m
D



MUJERES QUE INSPIRAN: ROMPIENDO EL TECHO DE CRISTAL

para crear adecuadas condiciones de igualdad en el ambito laboral. Asimismo, desde el
Ministerio de Educacién, Ministerio de Energia y Ministerio de la Mujer, se podrian establecer
politicas que promuevan la participacion de la mujer en el sector energético.

2. Diagnostico (planteamiento del problema)
2.1 Descripcion del problema

Las brechas de género presentan una alta complejidad, principalmente en desmedro
de las mujeres, por estereotipos y creencias de género que permiten una distribucion
desigual de recursos, oportunidades y reconocimientos entre mujeres y hombres. Esto a
pesar de que, en 2017, en Peru se publico la Ley N.° 28983 de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, que tiene por objeto establecer el marco normativo, institucional
y de politicas publicas en los ambitos nacional, regional y local, para garantizar a mujeres
y hombres el ejercicio de sus derechos a la igualdad, dignidad, libre desarrollo, bienestar y
autonomia, impidiendo la discriminacidn en todas las esferas de su vida, propendiendo a la
plena igualdad.

De todo lo revisado, muchas empresas del rubro energético mencionan compromisos
de género como promover la inclusion de las mujeres en las actividades productivas, como
emprendedoras, asalariadas, técnicas o profesionales; favorecer su formacion y capacitacion
en rubros productivos (gas, electricidad, petrdleo); ampliar el acceso de las mujeres a las
oportunidades de trabajo abiertas por los proyectos; impulsar su organizacién y participacion
en la toma de decisiones. Estas medidas no son suficientes para disminuir las brechas
que persisten en la actualidad. Se debe seguir promoviendo y garantizando la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Actualmente, el género femenino tiene un 17-22% de participacion laboral en el sector
energético. Esto implica que se deben tomar acciones para incluir mas a la mujer en los
cambios que se estan produciendo en la actual transicion energética. Se debe analizar cudles
son los puestos laborales que se van a disefar para cerrar dicha brecha laboral.

El sector energia es tradicionalmente masculino por condiciones empresariales
internas (cambio tecnoldgico) y externas (crecimiento econémico), las mismas que deben
ser enfrentadas desde las instituciones publicas para generar un cambio en la composicion
de género.

Las mujeres enfrentan diversas barreras sociales en compafiias privadas y publicas:
discriminacion por género, edad, tipo de educacion, clase social. Se enfrentan a la segregacion
profesional, los estereotipos, creencias y costumbres que las limitan a ejercer sus derechos
libremente. Hay falta de acceso a créditos bancarios, a recursos basicos, a la tecnologia. Estan
expuestas a la violencia de género y a muchos otros obstaculos que dificultan la equidad en
los entornos laborales.

De acuerdo con un estudio del BID, en el mundo solo el 10% de las mujeres eligen
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estudiar una carrera de las areas STEM, y en el Peru representan apenas el 29%. Existen
barreras sociales, familiares y personales que las limitan. La decision de los estudiantes de
seguir determinadas carreras sigue estando influenciada por factores no relacionados con
sus habilidades, sino con estereotipos de género y creencias sobre para qué son buenos y
gué es bueno para cada uno de ellos.

La presencia femenina en las organizaciones predomina fuertemente en las areas de
trabajo consideradas «blandas» (que no requieren habilidades STEM). El 64% del total de
colaboradores se desarrolla en recursos humanos, el 63% en comunicaciones y relaciones
publicas y el 53% en responsabilidad social. En las areas consideradas «duras» (relacionadas
a conocimientos STEM), como comercio exterior, operaciones e informatica, las mujeres
representan menos del 35% del total de colaboradores. Segun el Global Gender Gap Report
2021 (World Economic Forum, 2021), otra generacion de mujeres tendra que esperar para
alcanzar la paridad de género.

Las mujeres de este rubro consideran dificultoso acceder a cargos o0 posiciones
superiores en la piramide de este sector, acceder a remuneraciones y condiciones laborales
basadas en experiencia y formacion, acceder a las mismas jornadas laborales atipicas.

Segun Constantino Arias, un dato a considerar, y que grafica el actual contexto de
la participacidon femenina en esta actividad econdmica, es el siguiente: en toda la industria
energética no hay mas que seis mujeres con puestos de gerentas generales, y menos del 8%
son miembros de un directorio. Es decir, mientras mas arriba de la piramide se encuentre,
menos participacion tiene la mujer.

Para incentivar una mayor insercion de la mujer en este sector, lo primero que debemos
hacer es fomentar en las niflas un mayor interés por las carreras vinculadas al mundo de
la energia. La siguiente tarea sera potenciar las habilidades blandas de las mujeres ya
profesionales, porque hay que entender que la formacidén no te garantiza el crecimiento,
sino solo un puesto de trabajo. Por el contrario, las habilidades blandas son las que te haran
crecer en la organizacion.

2.2 Formulacion del problema

¢Cuadles son las barreras que determinan el desarrollo de las profesionales en las
diferentes posiciones de liderazgo que ofrece el sector energético?

:Cuales son los intereses, barreras y oportunidades de la poblacidn universitaria en
relacion al sector energético?
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3. Objetivos del proyecto

3.1 0Objetivo general

Conocer la realidad actual de la participacion de la mujer en el sector energético.

3.2 Objetivos especificos

Establecer una metodologia e instrumentos de recopilacion de informacion (encuestas)
en empresas del rubro energético respecto a la participacion de la mujer en este sector.

Establecer una metodologia e instrumentos de recopilacion de informacién (encuestas)
en empresas del rubro energético respecto a la participacion de la mujer en puestos directivos
o de liderazgo.

Dar a conocer, mediante una encuesta, cuales son las preferencias profesionales segun
género y edad.

Dar a conocer a las empresas de energia que, adoptando la diversidad de género,
podran acelerar su innovacion y mayor posibilidad de capturar nuevos mercados.

Mediante nuestra investigacion, motivamos a las empresas del sector de energia a que
realicen programas de becas para mujeres.

Identificar la existencia de esfuerzos orientados a reducir barreras y brechas en el
sector energético, a nivel publico y privado, y analizar su efectividad.

4. Resultados del diagndstico
4.1 Presentacion de los resultados

Se aplicd una encuesta dirigida a profesionales que laboran en algunas empresas del
sector energia como Engie, Enel, Fénix, Kallpa, Ege Junin, Luz del Sur, PA Peru, entre otras,
con la finalidad de conocer su percepcion sobre el desarrollo de las mujeres en este sector.
En un principio se intentd segmentar por hombres y mujeres, pero no se obtuvo tasa de
respuesta. Finalmente se definiod realizar la encuesta de forma general.

La encuesta se realizé a través de Google Forms. Se efectué de manera anénima y
consideré ocho preguntas, obteniendo una tasa de 41 encuestas efectivas.
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Tabla 1

Calificacion de encuesta aplicada

Nunca Casi nunca| A veces Casi siempre | Siempre

Formulario de encuesta:

« ¢Crees que es mas complicado para las mujeres desarrollarse profesionalmente en
este sector?

« ¢Consideras que las mujeres en este sector pueden alcanzar puestos directivos o
de liderazgo?

« ¢lncentivarias a mas mujeres a trabajar en este sector?

« ¢Entu organizacién se interesan por la equidad, diversidad e inclusion?

» ¢Has percibido y/o percibes diferencias de género en tu entorno laboral?
» ¢El cargo desempefiado por las mujeres aportan valor a tu organizacion?
« ¢En tu organizacion se interesan por el desarrollo profesional de la mujer?

« ¢Sientes que el trabajoque desempefian las mujeres es reconocido en tu
organizacion?

Resultados

El 51% de los encuestados considera que «a veces» resulta complicado para las
mujeres desarrollarse profesionalmente en este sector y el 15% considera que «casi siempre»
es complicado, mientras que un 27% opina que «casi nunca» es complicado su desarrollo
en este sector. Este resultado puede darse porque, a pesar de que hay empresas que
tienen mayores avances en los esfuerzos por potenciar a las mujeres, aun faltan realizar
acciones para masificar estos avances. Actualmente, algunas empresas han incorporado a
sus objetivos corporativos la inclusion de un mayor numero de profesionales mujeres en su
planilla y la realizacion de capacitaciones en temas gerenciales, aportando en el desarrollo
que buscamos.

Bl




MUJERES QUE INSPIRAN: ROMPIENDO EL TECHO DE CRISTAL

Figura 2

¢cCrees que es mas complicado para las mujeres desarrollarse profesionalmente en este
sector?

2%

= Nunca
m Casi nunca

A veces

m Casi siempre

m Siempre

Asimismo, sobre si las mujeres pueden alcanzar puestos directivos o de liderazgo en
este sector, el 66% considera que «siempre» y «casi siempre» logran ocupar una posicion
importante en la organizacion.

Figura 3

cConsideras que las mujeres en este sector pueden alcanzar puestos directivos o de
liderazgo?

= Nunca
32% .
m Casi nunca
A veces
m Casi siempre

= Siempre

Actualmente, en el sector existen mujeres ocupando cargos gerenciales y promoviendo
la inclusion de mas mujeres en temas de equidad, liderazgo, inclusion y reconocimiento. El
59% de la muestra encuestada incentivaria a mas mujeres a trabajar en este sector, pues ven
oportunidades para su desarrollo profesional.
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Figura 4

cIncentivarias a mds mujeres a trabajar en este sector?

2%

10%
= Nunca

m Casi nunca
A veces
m Casi siempre

m Siempre

Centrandonos en sus organizaciones, preguntamos si temas como equidad, diversidad
e inclusidn son relevantes: la mayoria (71%) considerd que es asi.

Figura5

¢En tu organizacion se interesan por la equidad, diversidad e inclusion?

0%

= Nunca

m Casi nunca
A veces

m Casi siempre

m Siempre

Es importante saber que el 68% de encuestados considera que no existen diferencias
de género en su entorno laboral. Alun hay esfuerzos por realizar para mejorar esta percepcion,
como la igualdad salarial entre hombres y mujeres con cargos y experiencias similares,
aspectos bastante sensibles por trabajar.
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Figura 6

¢Has percibido y/o percibes diferencias de género en tu entorno laboral?

2%

ot

m Nunca

m Casi nunca
A veces

m Casi siempre

m Siempre

El 93% considera que las mujeres desempefian un gran trabajo en su labor diaria y, por
lo tanto, generan un gran aporte en sus organizaciones.

Figura7

¢El cargo desempenado por las mujeres aporta valor a tu organizacion?

0%

7%
0% = Nunca
m Casi nunca

A veces
® Casi siempre

m Siempre

Por su parte, el 74% considera que su organizacion se preocupa por el desarrollo
profesional de las mujeres, a pesar de que, a nivel del sector, la percepcion es distinta. Solo el
17% manifestd que es posible el desarrollo profesional de las mujeres en este sector (pregunta
1 de la encuesta).

13




MUJERES QUE INSPIRAN: ROMPIENDO EL TECHO DE CRISTAL

Figura 8

¢En tu organizacion se interesan por el desarrollo profesional de la mujer?

0%

24% | Nunca

m Casi nunca
37%

' 37% ’

Finalmente, un 76% esta de acuerdo con que el trabajo realizado por las mujeres es
reconocido en su organizacion. Empresas como Fénix y Enel tienen a mujeres ocupando
cargos gerenciales en sus organizaciones.

A veces
m Casi siempre

m Siempre

Figura9

cSientes que el trabajo que desempenan las mujeres es reconocido en tu organizacion?

5%

m Nunca

m Casi nunca
A veces

u Casi siempre

m Siempre

En 2022, como una muestra del interés del sector energia por el posicionamiento de
mas mujeres en diversos temas, se realizé un estudio a cargo de Verne Future Mindset y el
diario Gestion, que elaboraron un ranking de las directivas lideres de energia sobre temas de
sostenibilidad, equidad e inclusion en redes sociales. En este ranking destacan mujeres con
cargos gerenciales que resaltan la mayor presencia de mujeres en estos sectores.

Como resultado de este estudio, se evidencié que los temas mas publicados por
las embajadoras digitales en energia estan asociados a sostenibilidad (21%) y liderazgo
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(18%). Por su parte, equidad, diversidad e inclusion, participacién de directivas en eventos,
relacionamiento con stakeholders y reconocimiento, son temas que van teniendo mayor
presencia, pero que aun se pueden repotenciar mas.

Figura 10

Temas publicados por las directivas de energia en redes sociales

Sostenibilidad I 21%
Transicién energética/energias renovadas I 21%
Gestion de equipo/liderazgo/habilidades sociales I 18%
Equidad, diversidad e inclusiéon s 9%
Proyecto de la empresa I 7%
Participacion de la directiva en eventos I 6%
Resposabilidad social s 6%
Actividades con stakeholders/alianzas estratégicas I 5%
Modalidad eléctrica N 4%

Reconocimiento a la directiva/Superacion/premios I 4%

Nota. Tomado de «Directoras en energia y los temas que priorizan en redes», por
Hub de Energia, 2022.

La encuesta n.° 2 se realizo a través de Google Forms. Se efectud de manera andénima
y considero diez preguntas, obteniendo una tasa de 107 encuestas efectivas.

Figura1

Sexo de los encuestados

107 respuestas

@ Femenino
@ Masculino
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Figura 12

¢Qué rango de edad tienes?

107 respuestas

@ 15-22 afios
@ 23-30 afios
@ 31-40 afios
@ Mas de 40 afios

Figura13

Si solo tuvieras estas carreras para poder desarrollarte profesionalmente, ;cual de ellas
elegirias?

107 respuestas

Psicologia 46 (43%)

Profesor (a) 38 (35.5%)

Ingenieria de energias

Administracion 52 (48.6%)
Ingenieria de minas 26 (24.3%)
Hoteleria y turismo 37 (34.6%)
Ingenieria informatica 34 (31.8%)
0 20 40 60
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Figura 14

¢En qué sector piensas que el sexo femenino tiene mas oportunidades laborales?

107 respuestas

Sector Minero 12 (11.2%)

Sector de Energia y Minas 19 (17.8%)

Sector Educativo 76 (71%)

Sector Construccion 14 (131%)

Sector Hotelero y administracion 85 (79.4%)

Sector Artes 50 (46.7%)

0 20 40 60 80 100

Figura15

¢En qué sector piensas que el sexo masculino tiene mds oportunidades?

107 respuestas

Sector Minero 71 (66.4%)

Sector de Energia y Minas 74 (69.2%)

Sector Educativo 21 (19.6%)

Sector Construccion 79 (73.8%)
Sector Hotelero y administracion 20 (18.7%)
Sector Artes 15 (14%)
0 20 40 60 80

138




MUJERES QUE INSPIRAN: ROMPIENDO EL TECHO DE CRISTAL

Figura 16
¢Crees que la carrera de ingenieria solo es para el sexo masculino?

107 respuestas

® Si
® No

@ No, es para ambos géneros

Figura 17

¢cComo crees que estdn distribuidos los cargos gerenciales en las empresas peruanas del
sector energia?

@ Liderada por hombres
@ Liderada por mujeres

® si
® No

© Liderada por ambos géneros

Figura 18

Cuando te mencionan «ahora viene el médico, ingeniero, profesor, mecadnico», ;de qué
género imaginas a esa persona?

107 respuestas

@ Masculino
@ Femenino
@ Cualquiera de ambos
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Figura 19

Con las estadisticas actuales de las oportunidades laborales y cargos gerenciales para el
sector energia, ;qué tipo de género crees que podria ser?

107 respuestas

Resultados de la encuestan.® 2

El 64.5% de los encuestados cree que las gerencias en los rubros de ingenieria son lideradas
por los hombres. Pese a eso, de las 82 mujeres encuestadas, 47 de ellas piensan que, a
pesar de las estadisticas actuales de las oportunidades laborales y cargos gerenciales para
el rubro de ingenieria, si optarian por estudiar la carrera de ingenieria de energia.

5. Plan de accion
5.1 Acciones generales

Proponemos iniciar en el sector académico, motivando a las empresas del sector
energia a que realicen programas de becas para mujeres, fortaleciendo la sensibilizacion
hacia carreras de hombres y mujeres y las capacidades de los profesores.

Esto ayudara a poder deshacernos de los estereotipos. Es fundamental educar a
nifas, ninos y adolescentes en igualdad de género y en espacios donde puedan expresarse
libremente y desarrollarse integralmente, recibiendo estimulos en areas STEM. Ello no solo
compete al espacio escolar, sino que también debe impulsarse desde el ambito familiar.

5.2 Acciones especificas

» Iniciar capacitaciones referentes a los estereotipos y areas de STEM en centros
educativos de Lima y provincias (por profesionales mujeres).

» Realizar foros y webinars mediante plataformas virtuales para exponer temas de
inclusidn, diversidad y desarrollo de la equidad para los profesionales de educaciony
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directores de los colegios. La finalidad es colocar estos temas como fundamentales
en la educacion.

6. Conclusiones

SUNEDU ha revelado que solo el 32% de los egresados de carreras vinculadas a
ciencias, tecnologia e informatica son mujeres. Por otro lado, el Registro Nacional de Ciencias,
Tecnologia e Innovacion Tecnoldgica (RENACYT), indica que, en el Perd, el 31% de las
profesionales STEM son del género femenino. Asimismo, en Peru, el género femenino tiene
un 17-22% de participacion laboral en el sector energético, lo que demuestra la reducida
participacion de la mujer en estas disciplinas.

El sector de la energia ha sido muy masculino por muchos afios. Se estan haciendo
cambios desde el sector privado para cerrar las brechas de género, pero se necesitan mas.

7. Recomendaciones

« Es necesario que el Gobierno adopte medidas a todo nivel, desde el colegio,
universidades y vida profesional, para crear adecuadas condiciones de igualdad en
el ambito laboral.

» Establecer politicas que promuevan la igualdad y participacion femenina en el sector
energeético dentro del ambito publico y privado, mediante un trabajo articulado del
Ministerio de Educacion, Ministerio de la Mujer y Ministerio de Energia, partiendo
de un diagndstico de la situacion de insercion de la mujer en el sector energético.

» Desde el Ministerio de Educacion se debe educar a los profesores para que puedan
orientar a las estudiantes acerca de las carreras STEM, asi como también a los
padres de familia.

» Desde el Ministerio de la Mujer se debe impulsar una cultura de igualdad de género
para la disminucion de las brechas que actualmente se tienen.

» Estar atentos a la publicacion del primer diagndstico que el BID esta elaborando
con apoyo de INSUCO. Su proyecto Identificacion de brechas y oportunidades de
género en el sector minero-energético peruano se publicara durante este 2023.
Partiendo de ello, cada entidad publica podra trabajar en las brechas mas urgentes.
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1. Introduccion

El presente trabajo abordara la participacion de la mujer en la agroindustria, el cual
es un sector econdmico que en los ultimos aflos ha tenido un crecimiento sobresaliente,
convirtiéndose hoy en uno de los pilares de nuestro desarrollo nacional por su grado de
empleabilidad, su aporte en la seguridad alimentaria y sus niveles de exportacién alcanzados.
Pero, pese a este crecimiento y los esfuerzos en nuevas politicas, practicas y normativas
dirigidas a un cambio cultural organizacional que fomenten un rol mas protagonico de la
mujer, las brechas de género aun son latentes en los distintos niveles de las organizaciones:
la alta direccion, mandos medios y nivel operativo.

Desde esta perspectiva, el presente trabajo desarrollara un plan de accion y estrategias
que se alineen con el crecimiento profesional y personal de la mujer que se desenvuelve
en posiciones claves dentro del sector, de cara a los diversos factores externos e internos
que dificultan su ingreso, permanencia y ascenso dentro de sus organizaciones, como
los estereotipos de género, procesos inequitativos de seleccion, discriminacion, menores
sueldos y la carga familiar que incluye las labores del hogar y su cuidado, asi como la falta
de confianza en sus capacidades cognitivas, capacidad de negociacion y networking, entre
otros. La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), a través de su informe Las mujeres en
la gestion empresarial: argumentos para un cambio, viene abogando por una representacion
mayor de la mujer en puestos de toma de decision: estima que el PBI de los paises aumentaria
en un 6% si la brecha de género se redujera en un 50%.

Debemos resaltar que no hay labor en la que una mujer no pueda desempefarse con
total profesionalismo, dedicacion y una dosis de pasion, de la mano con politicas y medidas
que fomenten la equidad de género e iguales oportunidades en todos los niveles de la
organizacion, y que en el caso de la agroindustria se reflejan en la la mayor apertura de
posiciones claves hasta la labor en campo, donde la mujer participa en gran medida de una
noble mision como es la seguridad alimentaria para nuestro pais y para el mundo.

2. Resumen Ejecutivo

La razén que motivod el presente estudio fue la constatacion de una brecha de género
en los altos cargos en el sector agroindustrial de nuestro pais. Las mujeres en el ambito
profesional son un punto clave para conseguir los cambios economicos, ambientales y
sociales necesarios para el desarrollo sostenible, por ello la necesidad de indagar los
motivos por los cuales no ha podido cerrarse la brecha de género para designar ejecutivos
en la agroindustria, siendo la mujer también protagonista de la vida econdmica del pais
capacitandose académicamente tanto como los hombres. Ademas, ha demostrado ser
laboralmente competente en todo escenario, resultando evidente que tiene los méritos
suficientes para tener las mismas oportunidades que sus pares del sexo masculino. Una vez
establecidos los factores que condicionan la eleccidn preferentemente masculina en cargos
ejecutivos de dicho sector, se formularan las conclusiones de este trabajo de investigacion y
se propondran las recomendaciones tendientes a superar dicha desigualdad.
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2.1 Descripcion del sector

No cabe duda de que la agroindustria es un caso de éxito en nuestro pais. En los
ultimos veinte afios ha tenido un desarrollo extraordinario, asi como un excelente desempefio
exportador, pasando de ventas de US $275 millones en 1995 a US $5353 millones en el afio
2018. Hoy concentra cerca del 23% de la PEA, generando alrededor de 100 000 empleos
al ano, lo cual ha permitido reducir la tasa de pobreza de los trabajadores agroindustriales
de 81.3% a 30.9% entre los afnos 2004 y 2019. Actualmente aporta el 5.6% del PBI, lo que la
convierte (junto con la mineria) en uno de los pilares del desarrollo nacional. Y este crecimiento
se debe principalmente a la implementacion de la Ley de Promocién Agraria (Ley N.° 27360)
que rige desde el 2001, la apertura de nuevos mercados y la inversion privada de los ultimos
anos.

Figura1

Agroexportaciones peruanas entre enero y agosto de 2020

©

4,159

AGROEXPORTACIONES PERUANAS
(enero - agosto 2020)

137

Valor FOB Mercados de
Millones US$ destino
o,
51%
Empresas Var. % Peso neto
Exportadoras 2020/2019

Nota. Tomado de «Adex Data Trade», por SUNAT, 2020.

Al momento se considera al sector agroindustrial como la segunda fuente de ingresos
en el Peru. En los ultimos afos, el arandano, la palta y la quinua han sido los productos mas
demandados, especialmente por el mercado asiatico. Sin embargo, a pesar del éxito de estos
productos, la gran mayoria de empresarios no pierde de vista la constante investigacion e
innovacion para el desarrollo de otros cultivos y busqueda de nuevos mercados. Una de las
principales estrategias que se han implementado en el agro peruano es la internacionalizacion
de sus operaciones, que se expresa en compras, fusiones y joint ventures, con la finalidad
de introducirse en nuevos mercados internacionales y posicionarse como proveedores de
productos frescos de alto valor.
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Figura 2

Agroexportaciones peruanas entre enero y agosto de 2020 — principales mercados de
destino

Principales 05 mercados de destino de las agroexportaciones en Valor

FOB en millones US$
(enero - agosto 2020)

BAJOS
ESPANA ECUADOR
1,358 Part. 15.9% 298 Part. 4.44 162
Part. 32.7% Part. 7.2% Part. 3.9%

Fuente Sunat - ADEX Data Trade
Elaboracién: Inteligencia Comercial - ADEX

Nota. Tomado de «El gremio de los exportadores», por ADEX, 2020.

Con esto, también el empleo formal se ha visto beneficiado. Un 75% de trabajadores
en este sector labora en una empresa con un empleo formal. En el caso de los hombres, este
empleo crecio en un 28.1% y, en el caso de mujeres, un 57.2%, segun la Encuesta Nacional de
Hogares (INEI, 2012).

Sin embargo, el sector agroindustrial en nuestro pais, asi como en la mayoria de paises
agroindustriales, aun es considerado un sector liderado mayoritariamente por hombres en
todos los niveles de las organizaciones, empezando por las labores en campo hasta la alta
gerencia.

Alolargo de los aios, las mujeres se han visto relegadas de puestos importantes dentro
de la industria a pesar de representar el 42% de la mano de obra rural. Esta segregacion
se debe a diversos factores como la falta de oportunidades para una buena educacion,
capacitaciones técnicas y acceso a créditos y tecnologia. Esta diferencia no solo se ve
reflejada en la mujer agricola rural, sino que también se hace presente al momento de aspirar
0 acceder a cargos clave y de liderazgo dentro de la industria. En las siguientes secciones del
presente trabajo se profundizara sobre esta problematica.
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2.2 Descripcion del problema
El papel de la mujer en el sector ha cobrado fuerza y reconocimiento

en los ultimos afos. Actualmente se dirigen diferentes politicas, proyectos de innovacioén e
investigaciones, desde el ambito publico y privado, que impulsan la inclusidn y equidad de
género, asi como el empoderamiento de la mujer en esta actividad econdmica. En nuestro
pais, el Estado promueve e impulsa estos programas a través del Ministerio de Agricultura y
Riego (MINAGRI) y se suman también instituciones internacionales como la Organizacién de
las Naciones Unidas para la Alimentacion y la Agricultura (FAO), la Corporacion Financiera
Internacional (FIA), el Banco Mundial, ademas de otras instituciones creadas especificamente
para difundir y ayudar a las empresas a encaminarse en este proceso, como Aequales,
Edge Strategy, Wia Peru, entre otras que reconocen que las mujeres representan mas del
40% de la mano agricola en todo el mundo y que, cerrando brechas econdmicas y sociales
entre hombres y mujeres a lo largo de todo la cadena de valor de la organizacion, se podria
aumentar la productividad y eficiencia en el sector agricola.

Figura 3

La igualdad de género en las politicas y la gestion del desarrollo local

indice Global de Brechas de Género 2016*
Ranking América Latina

Pais B ol

Nicaragua 10

Bolivia 23

Cuba 27

Costa Rica 32

Argentina 33

Colombia 39

Ecuador 40

Jamaica 42

Panama 47

El Salvador 64

México 66

Chile 70

Venezuela 74

Honduras 78

Brasil 79

Uruguay 91

Paraguay 96

R. Dominicana 97 Fuente: The World Economic Forum
Guatemala 105 The Global Gender Gap Report 2016

Nota. Tomado de «The Global Gender Gap Report 2016», por The World Economic
Forum, 2016.
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Un vistazo general del sector en el Perl muestra que la situacién de la mujer rural como
lider de familia y, por ende, nucleo de la agricultura familiar, ha mejorado gradualmente en las
uUltimas décadas. Segun el Censo Nacional Agropecuario (INEI, 2012), un 31% de las unidades
agropecuarias a nivel nacional son dirigidas por cerca de 700 000 mujeres, lo que representa
un incremento del 11% de participacion de la mujer en la produccién agropecuaria desde
1994.

En el ambito profesional laboral también ha habido una tendencia al crecimiento de la
participacion de la mujer en el manejo de empresas y en cargos de alto mando en los ultimos
40 afios. A nivel global, el 18% de los lideres de empresas familiares son mujeres que tienen
una participacion directa en los directorios y desempefian funciones de gobierno, asi como de
la toma de decisiones. Y el Peru no es ajeno a esta tendencia. Segun el Instituto de Economia
y Desarrollo Empresarial de la Camara de Comercio de Lima (2015), las mujeres lideraban
795 459 compaiiias, mientras que en 2018 el numero superd las 900 000 unidades. En 2019,
los nimeros mostraban un incremento del numero de mujeres de la PEA de 2.2% comparado
con el 2018 (INEI, 2018). Por su parte, el Instituto Tecnoldgico de la Produccién (ITP), del
Ministerio de la Produccion, también evidencia este crecimiento a través de su asistencia con
servicios tecnoldgicos y de innovacion a empresas a nivel nacional. Sefiala que, entre enero
de 2018 y junio de 2019, de un total de 10 949 empresas de todo el pais, un 36% incluye a una
mujer en un cargo gerencial, siendo los rubros de agroindustrial e indumentaria los de mayor
intervencion.

En 2019, el 16% de las plazas requeridas en el sector agroindustrial para cargos
de mediana y alta gerencia fueron obtenidas por mujeres, lo que también representa un
crecimiento del 25% con respecto a 2018, reportd la division Agroindustria de una consultora
muy importante y lider en seleccion especializada en el pais.

A continuacion, se mostraran las principales empresas que han adoptado el tema de
equidad de género como pilar y parte de su cultura organizacional.

Figura 4

Empresas agroindustriales con equidad de género dentro de su cultura organizacional

Danper Trujillo

« Inicio de operacién: 1992
* NUmero de trabajadores: 12 000

« Inicio de operacién:1997
« Numero de trabajadores: 16 500

Vird

« Inicio de operacion: 1997
« NUumero de trabajadores: 10 520

Agricola Cerro Prieto

« Inicio de operacién: 2000
* Numero de trabajadores: 8096
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En palabras de Yoselyn Malamud, gerente general de Vird S.A., en Viru «existe un
equilibrio casi del 50% entre hombres y mujeres en la parte operativa y administrativa de
la empresa». Por otro lado, Francesca Carnesella, gerente de Marketing, Comunicaciones
y Sostenibilidad de Camposol S.A., subraya que «no existe otro sector en la economia (la
agroindustria) en que la participacion de la mujer sea igualitaria a la del hombre en todos los
niveles de la organizacion. Hay muchas mujeres que son ejemplo y que marcan la pauta para
la ruta que deben seguir otros sectores economicos».

Rosario Bazan, copropietaria y gerenta general de Danper Trujillo S.A.C., sefiala que
esta convencida de que la equidad de género es un factor clave en el éxito de su empresa.
Hay que recalcar que Danper Trujillo S.A.C. es la primera empresa peruana en obtener la
Certificacion EDGE (Dividendos Econdmicos para la Equidad de Género) en 2015, con el
apoyo del Banco Interamericano de Desarrollo (BID). EDGE evalud sus politicas, practicas e
informacion respecto al ambiente laboral de los trabajadores en cinco areas a citar: igualdad
de remuneracion por trabajo de igual valor, contratacion y promocion, capacitacion para el
desarrollo de liderazgo y tutoria, flexibilidad laboral y cultura empresarial. El resultado es un
plan de accion que garantiza un espacio de trabajo inclusivo, donde el acceso al desarrollo
de las capacidades profesionales tanto para mujeres y hombres sea el mismo. Como lider en
la agroindustria, Rosario Bazan esta orgullosa de que su empresa sea una fuente importante
de empleo en el Perd, donde la mitad de su personal, tanto en fundos como en plantas
industriales, son mujeres. Danper opera desde 1997 y desarrolla operaciones de siembra,
cultivo y cosecha en mas de 20 valles de la costa y sierra del Peru. En la actualidad opera 11
plantas industriales y cuenta con mas de 10 000 trabajadores. En 2018 cerrd ventas con una
facturacion de US$ 163 millones, lo cual la coloca entre las 10 principales agroexportadoras
del pais.

Con respecto a EDGE, esta certifica a empresas que estan comprometidas y fomentan
activamente la equidad de género en el trabajo. Presentada en el Foro Econdmico Mundial de
2011 como una metodologia de evaluacion global lider y el estandar de certificacion comercial
para la equidad de género, mide como se encuentran las organizaciones en cuanto al balance
de género a lo largo de su cartera de proyectos, equidad salarial, eficacia de las politicas y
practicas, para garantizar flujos de carrera equitativos, asi como una cultura inclusiva. La
metodologia de evaluacion EDGE fue desarrollada por la Fundacion EDGE Certified, que
resguarda la metodologia EDGE vy los estandares de certificacion. Su brazo comercial, EDGE
Strategy, trabaja con compafiias para prepararlas para la certificacion EDGE.

Segun el Ranking PAR 2019 (Aequales, 2019), solo un 25% de mujeres en el mundo
ocupa una posicion de alta direccion, mientras que en América Latina este porcentaje se
reduce aun 8%.Y, segun el Foro Econdmico Mundial (2020), cerrar esta brecha entre hombres
y mujeres en América Latina podria tardar 59 afios si no se empieza a tomar medidas.
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Figura5

Porcentaje de mujeres en posiciones de alta direccion en el mundo
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Nota. Tomado de «Women in Business», por Grant Thornton, 2020.

2.3 Formulacion del problema

Se coincide plenamente en que, pese a que hoy se evidencia una mayor participacion de
la mujer en los distintos niveles de la organizacién y se dirigen mayores esfuerzos a fomentar
un cambio que promueva el rol de la mujer en la cultura organizacional de las empresas, aun
la brecha de género es muy grande. En Latinoamérica, se estima que las mujeres solo ocupan
un 7% de las posiciones directivas (Deloitte, 2018) y ganan aproximadamente 21% menos
gue los hombres (OIT, 2018). Esto no es ajeno al sector agroindustrial en nuestro pais, donde
las brechas de género empiezan en el acceso a recursos como la educacion, un sesgo por
perfiles masculinos para puestos de jefaturas y de gerencias por temas de maternidad, falta
de capacitacion continua, entre otros: un escenario retador para todas sin importar el nivel
en que nos encontremos.

3. Objetivos del proyecto
3.1 0bjetivo general

Identificar los factores que limitan la participacion de las mujeres en puestos claves
en la cultura organizacional dentro del sector agroindustrial peruano. Proponer un plan de
desarrollo de capacidades de liderazgo que promueva y fortalezca politicas de equidad de
género y empoderamiento de la mujer en puestos de alto mando a largo plazo.
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3.2 Objetivos especificos

Identificar los principales factores que promueven la brecha de género dentro del
sector agroindustrial.

Desarrollar una propuesta de competencias fortaleciendo conocimientos, habilidades blandas
y actitudes.

Proponer un modelo de crecimiento de la mujer para insertarse en posiciones clave y de
liderazgo.

4. Diagndstico (planteamiento del problema)

A pesar de los multiples esfuerzos por grandes empresas agroindustriales para incluir
a la mujer en cargos gerenciales y de liderazgo, aun se puede evidenciar un amplio camino
por recorrer, especialmente en lo relacionado a remuneracion y nivel de posiciones. De
acuerdo con un estudio regional realizado por la plataforma Bumeran en Peru, solo el 0.79%
de las mujeres cuenta con un cargo como CEO, CFO o similares. Asimismo, solo el 2.37%
ocupa cargos directivos, 19% jefaturas, 12% puestos de oficio, 5% puestos de mando medio
o gerente y 51% asistentes o analistas. Esto demuestra que, a menor responsabilidad, mayor
es la participacion de la mujer en dicho cargo (Salas, 2021).

Para obtener informacion actualizada y real de la situacion de las mujeres en puestos
clave y de liderazgo en el sector agroindustrial peruano, se realizé un analisis de la proporcion
de mujeres presentes en la planilla de trabajo de una agroexportadora peruana. Esta empresa
inicid sus operaciones en 2018 y actualmente cuenta con dos campafias de exportacion
realizadas. Ademas, es importante sefialar que las operaciones se encuentran distribuidas en
dos zonas. El analisis se realizd de forma independiente para cada una de ellas. La primera
zona se encuentra en Lima y abarca personal administrativo y personal de packing. La
segunda se encuentra en Chiclayo y abarca personal de fundo y cosecha.

EnlaFigura 6 se encuentrarepresentada la division de trabajadores segun género en las
oficinas de Lima de esta agroexportadora. Como se puede observar, solo en la categoria de
gerentes y analistas hay una mayor proporcion de mujeres. Sin embargo, en cinco categorias
de las siete establecidas la presencia de hombres es superior.
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Figura 6

Puestos de trabajo segun género en agroexportadora de pdprika (Lima, 2021)

Puestos de trabajo segun género
en agroexportadora de Paprika - Lima

2021
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Hombres 1 3 2 1 4 3 2
Mujeres 3 2 1 5 2 0 1

Los puestos con menor proporcion de mujeres son practicantes y supervisores
contando con cero practicantes mujeres y solo una supervisora.

Figura?7

Proporcion hombres vs. mujeres (Lima, 2021)

Proporcion Hombres vs. Mujeres - Lima 2021
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En el caso del personal ubicado en Lima, las mujeres representan el 47%, mientras que
los hombres logran una representacion del 53% del total de trabajadores.

Se realizd el analisis de la proporcion de mujeres segun género y cargo del
personal ubicado en Chiclayo. Como se puede observar, en este aspecto la diferencia
es considerablemente mas amplia, ya que en 4 de las 10 categorias establecidas no hay
presencia de mujeres (gerentes, superintendentes, jefes y operarios). Asimismo, solo en la
categoria evaluador hay una mayor cantidad de mujeres que de hombres.

Es importante considerar en este caso que no solo los cargos claves de la empresa
como gerencia y jefaturas se encuentran monopolizados por varones, sino que cargos
operativos como de supervision también se encuentran absorbidos por el género masculino.

Figura 8

Puestos de trabajo segun género en agroexportadora de pdprika (Chiclayo, 2021)

Puestos de trabajo seglin género en agroexportadora
de paprika - Chiclayo 2021
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En el caso del personal ubicado en Chiclayo, las mujeres representan solo el 24%,
mientras que los hombres logran una representacion del 76% del total de trabajadores. En
esta situacion se puede observar que la brecha se amplia y la diferencia en proporciones se
hace mas evidente.
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Figura 9

Proporcion hombres vs. mujeres (Chiclayo, 2021)

Proporcion Hombres vs. Mujeres
Chiclayo 2021
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5. Plan de accion

En esta seccion se detallaran los principales puntos de la propuesta para el desarrollo
de un plan de competencias que busca el fortalecimiento de conocimientos, habilidades
blandas y actitudes. El objetivo de esto es plantear un modelo de crecimiento para que la
mujer pueda insertarse en posiciones clave y de liderazgo.

» Incorporar dentro de los principios y valores corporativos de la organizacion
la igualdad de género. Y hacer que este principio prevalezca sobre cualquier
documentacion interna de la empresa, prohibiendo de manera explicita cualquier
acto de discriminacion. Asimismo, la organizacion debera contar con metas de
género para cargos lideres. El liderazgo corporativo es una parte clave e integral
para hacer de la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres una
prioridad estratégica principal en la empresa.

« Capacitar en igualdad de oportunidades y de género a toda la organizacion,
involucrandose en este proceso la alta direccion, el departamento de recursos
humanos, responsables de area y también el sector primario. Ademas de esta
formacion también podran realizarse acciones de sensibilizacién generales al
respecto. Para la ejecucion de esta propuesta se usara como principal estrategia la
formacion de un Comité de Equidad de Género, con el fin de planificar y organizar
politicas, procedimientos e iniciativas dirigidos a fomentar la equidad de género
en la empresa como una estrategia transversal que incorpore a todo el personal
de la empresa y en todas sus areas funcionales, incluyendo los mas altos niveles
jerarquicos, ya que el mismo debera constituirse como un mandato desde la
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alta gerencia. Se reflejara la voluntad de quienes tomen las decisiones en este
compromiso que debera extenderse a colaboradores externos como clientes,
proveedores y accionistas. El comité debera establecer los objetivos y metas para
toda la empresa e introducir los indicadores de desempefio para medir el progreso
de estos semestralmente. También debera fijar los presupuestos y el equipo que
conduzca y gestione al interior de la organizacidn para hacer del programa una
estrategia corporativa sostenible.

« Afianzar las acciones formativas en las mujeres y empoderarlas, motivandolas a que
participen y se desarrollen para que participen en un futuro de los concursos que
promuevan posiciones claves en el sector agroindustrial.

« Materializar modelos de crecimiento y planes de promociéon profesional que
garanticen la igualdad de oportunidades para hombres y mujeres. En esta linea
podemos pensar en acciones como realizar una identificacion especifica de
mujeres con potencial de promocién, fomentar que participen en formaciones
ligadas a mejoras en la carrera, dar preferencia al ascenso de mujeres en igualdad
de condiciones, identificar las barreras que impiden que las mujeres se presenten
en procesos de promocion.

» Rediseiar el sistema de retribucion desde la perspectiva de género; que no solo
incluya aspectos como los del salario, sino también de horas extras, incentivos,
logro de objetivos y otros.

» Establecer una politica de comunicacion en la que el lenguaje unifiqgue un método
de trabajo en el que hombres y mujeres busquen generar una accion coherente
para permitir a todos los colaboradores tomar decisiones en comun, métodos de
comunicacion y gestion participativa.

« Alinear el plan de accion interno de paridad de género a la Ley N.° 31110 (Ley de
régimen laboral agrario y de incentivos para el sector agrario y riego, agroexportador
y agroindustrial), capitulo 3 (condiciones de trabajo especiales para las mujeres
trabajadoras y trabajo infantil), y a la Ley N.° 28983, la cual establece que el Estado
debe promover y garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

« En cuanto a la cultura organizacional se propone que las politicas dirigidas a la
equidad de género también deberan contemplar practicas y programas relacionados
con el balance vida- trabajo, como horarios flexibles, trabajo remoto y dias flexibles
para fechas especiales. Asimismo, se deberan incluir medidas como adaptar e
implementar servicios de guarderia que, segun informacion del Ranking PAR 2020,
podrian significar entre un 11% y 20% de posibilidades de ascensos de mujeres;
planes para incluir, en los centros médicos de cada empresa, servicios especificos
para mujeres como ecografias y lactarios, ademas de ampliacion en licencias de
paternidad con la finalidad de reducir la carga de la madre.

« Implementar un modelo de gestidon y competencias que promuevan el fortalecimiento
de capacidades en habilidades tales como comunicacion estratégica, planeamiento
estratégico, marketing, finanzas y habilidades de liderazgo como comunicacion
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asertiva, coaching y mentoria para potencializar las competencias profesionales
de las ejecutivas y futuras lideres. Segun un estudio realizado por Roy Adler de la
Universidad de Pepperdine, la igualdad de género permite incrementar el talento
humano con mejores capacidades y habilidades en mas del 58%.

« Desarrollar programas de capacitaciones técnicas que incrementen sus
conocimientos relacionados con las funciones que desempefian, de la mano de
talleres terapéuticos que mejoren su motivacion y autoestima. De esta forma se
abordaran los factores que muchas mujeres tienen internamente como resultado de
aspectos sociales y culturales y que resultan desfavorables en su ambito profesional,
asi como en sus ambiciones personales de ascender a cargos ejecutivos. Asimismo,
ofrecer facilidades a mujeres en puestos de liderazgo para que accedan a MBAS,
sobre todo en el aspecto econdmico, en asociacion con universidades del pais. La
universidad podria financiar el 50% de los costos, la empresa el 25% y la aspirante
solo el 25% restante.

« En cuanto a la gestion del talento dentro del marco de la equidad de género, se
deben implementar programas que garanticen procesos de seleccidon y ascensos
libres de sesgos. Se deben llevar a cabo de manera objetiva, proponiendo procesos y
objetivos de contratacion claros, transparentes y libres de discriminacion por género,
que incluyan lenguaje inclusivo, sin acoso sexual. Que se valore la meritocracia. En
el Peru, desde el afio 2003, la ley obliga a las empresas de los sectores publico y
privado con mas de 20 empleados a establecer un comité de intervencion frente al
acoso sexual laboral.

Figura10

Modelo de crecimiento de la mujer para insertarse en posiciones clave y de liderazgo

IMPLEMENTAR MODELOS ESTRATEGICOS POR
COMPETENCIA

[
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6. Conclusiones

158

En el sector agroindustrial, segun los cuadros estadisticos antes sefalados, los
cargos ejecutivos estan ocupados en su mayoria por hombres. Pese a que la brecha
de género existente en el ambito laboral se ha ido reduciendo paulatinamente, aun
no se ha llegado a conseguir la equidad; es decir, 50% para cada género. Dicha
diferencia se genera porque la mujer trabajadora presenta tanto factores internos
como factores externos que influyen en la formacidn de una brecha de género que
le resulta desfavorable en cuanto a su acceso a cargos ejecutivos:

» Los factores internos constituyen un obstaculo para su desarrollo en el
mercado laboral y dificultan las legitimas aspiraciones que pueda tener
para acceder a cargos ejecutivos.

« Lamujer en el escenario laboral presenta factores externos que coadyuvan
a que sean estereotipadas y discriminadas, a diferencia de sus pares
masculinos. Dichos factores restringen y hacen menos probable su acceso
a cargos ejecutivos.

Lasmujerestrabajadoras sesientenrespaldadasporlanormatividad endeterminados
aspectos; sin embargo, se trata de un respaldo parcial, ya que en otros aspectos de
la realidad laboral aun no se encuentran debidamente protegidas, encontrandose
vulnerables a tratos vejatorios y discriminatorios contra su persona.

Las mujeres ejecutivas, pese a su evolucion en los ultimos afios, aun cuentan con
obstaculos intrinsecos y extrinsecos que limitan su desarrollo personal y profesional
dentro de una organizacion con las mismas expectativas y ambiciones que los
hombres.

Las empresas con certificacion internacional en igualdad de género gozan de
ventajas como el acceso a nuevos mercados financieros por parte de organismos
internacionales comprometidos conlamismacausa,ademasde promociénde nuevas
inversiones, garantizando el continuo crecimiento y mejora en la productividad de
la organizacion y sus resultados econdmicos. Ademas, se afianza su compromiso
y asegura el avance en materia de equidad de género; avance medido en términos
de igualdad salarial, procesos de contratacion y promocion libre de sesgos,
capacitacion en liderazgo y desarrollo de la tutoria como instrumento esencial para
desarrollo personal y social, flexibilidad laboral y cultura de las organizaciones.

La equidad de género como parteintegral de los modelos de negocio agroindustriales
enlos que hay una preponderancia masculina aporta un valor fundamental dentro de
la organizacion, generando un espacio de sano crecimiento personal y profesional
entre todos sus colaboradores y en todos sus niveles. También sirve para atraer o
retener alos mejores talentos, lo que trae como consecuencia una alta productividad
en el negocio y una reconocida imagen corporativa, asi como lo ha demostrado
Danper, la primera empresa agroindustrial en obtener certificacion EDGE en el afio
2015.
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7. 7. Recomendaciones

« Implementar politicas especificas respecto a la igualdad del sector agroindustrial.
Que se sancionen con celeridad y con severidad los actos discriminatorios que se
practiquen contra las mujeres trabajadoras por

» susolacondicion de féminas. De esta manera se desalentaran las practicas dirigidas
a discriminarlas y estereotiparlas, reduciendo los factores externos de la mujer que
obstaculizan su progreso en la estructura jerarquica de su sector.

» Fomentarocrearungrupodemadres profesionalesconmirasaseguirdesarrollandose
profesionalmente, con el fin de retener el talento y que no se sientan excluidas por
su condicion. Ello ayudaria a mejorar el clima laboral, su productividad, y a que ellas
puedan compartir mas momentos con sus hijos sin que ello afecte el trabajo.

» Serecomienda usar el plan de accidn propuesto como punto de partida para realizar
una certificacion internacional en enfoque de género, como la EDGE. De esta manera
se podra recibir el soporte técnico y financiero para hacer de este compromiso una
politica sostenible y que el sector agroindustrial sea considerado un sector que
fomenta el liderazgo femenino y la equidad de género dentro de las organizaciones.
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1. Resumen Ejecutivo

En Peru existen rubros laborales considerados tradicionalmente «masculinizadosy,
como laindustria, la construccion o la tecnologia. El sector de construccion siempre ha estado
asociado a la presencia solo de hombres. Sin embargo, las mujeres peruanas han avanzado
su participacion en los entornos laborales como el comercio, retail o servicios, desarrollando
habilidades y rompiendo estereotipos que han permitido destacar su liderazgo en diferentes
sectores economicos.

Hoy, las estadisticas nacionales indican que mas de 50 000 mujeres forman parte del
sector de construccién en nuestro pais (Moro, 2022). La cuota es aun pequefia, pero mas
alla de alcanzar la paridad de género, el desafio es formar talento femenino en areas con las
qgue no estan familiarizadas. Este escenario aun no se visibiliza al alcance que deberia, pero
las cifras muestran la preponderancia que han adquirido las mujeres para tomar decisiones,
dirigir o participar como mano de obra en proyectos constructivos de diversa indole.

Es correcto comentar que aun es limitada la visibilidad de la mujer en este sector y
sobre todo con estudios en carreras STEM. A pesar de que se han dado avances, aun no se
les visibiliza como mujeres de proyectos en campo, liderando proyectos de obras civiles, de
envergadura o de infraestructura. Para la mujer profesional en ingenieria, mas que un objetivo
es un desafio que debe concretarse en el mediano plazo.

La literatura destaca que la mujer peruana ha obtenido una mayor participacion en
educacién. En las ultimas décadas, es una tendencia global buscar revertir la brecha de
escolaridad en las mujeres, incluso en los recintos universitarios, pero su presencia no es
homogénea. En las carreras de ciencias aun hay un predominio masculino, mientras que, en
las carreras de pedagogia, sociales o de humanidades, si predomina la presencia femenina.

Es relevante considerar que pueden presentarse otros factores que funcionen como
barreras para que las mujeres cuenten con la oportunidad de desarrollarse en las carreras
que verdaderamente les interesan.

El presente trabajo nos permitira analizar el contexto y determinar la situacion de la
participacion de las mujeres profesionales en ingenieria en el sector de construccion, asi
como las barreras que se presentan en su vida laboral y familiar para lograr alcanzar cargos
directivos o de liderazgo en las organizaciones del sector.

1.1 Breve descripcion del sector

El sector de construccion es uno de los que crea mayores puestos de trabajo. Cerrd
el afio 2021 con un crecimiento del 35% debido a demandas retrasadas por las restricciones
gue causo la pandemia en el pais. En cambio, para el primer semestre del afio 2022, este se
desacelerd debido a factores externos de la economia y la tercera ola de los contagios de
COVID-19.
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Segun el informe anual de la mujer en el mercado laboral, la PEA ocupada femenina segun
rama de actividad econdémica (2010-2020), la rama servicios absorbid al 37.4% de las mujeres
trabajadoras, seguida por las ramas extractiva (29.3%), comercio (24.6%), industria (8.3%) y
finalmente construccion (0.4%).

Figura1

Peru: PEA ocupada femenina segun rama de actividad econémica (2010-2020)

PERU: PEA OCUPADA FEMENINA, SEGUN RAMA DE ACTIVIDAD ECONOMICA, 2010-2020
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1/ Incluye servicios comunitarios, sociales y recreativos; transporte, almacenamiento y comunicaciones; restaurantes y hoteles; establecimientos financieros,
seguros, bienes inmuebles y servicios prestados a empresas; servicios personales; hogares; electricidad, gas, agua y saneamiento.
2/ Incluye agricultura, ganaderia, pesca, silvicultura, mineria e hidrocarburos.

Nota. Tomado de «Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones
de Vida y Pobreza», por INEI, 2022.

El crecimiento de la presencia femenina en el sector de construccion es minimo en
comparacion a los otros sectores. La participacion es marcadamente desigual, y mas aun en
puestos de trabajo de rango de direccion o liderazgo.

A su vez, de acuerdo con el Instituto Nacional de Estadistica (INEI), la presencia de mujeres
en el sector construccion representa solo el 8.2%. La cuota es aun pequeia, pero mas alla
de alcanzar la paridad de género en profesiones técnicas como estas, el desafio es formar
talento femenino en areas con las que no estén familiarizadas

Asimismo, se destaca que la participacion femenina se ha incrementado en un 55% en
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todos los sectores en general. Las mujeres tienen muchas oportunidades de obtener puestos
de trabajo, posibilidades de mayor presencia y desarrollar su creatividad en el sector de la
construccion.

Se observa que, por mas avance y empoderamiento que se le hace hoy a la mujer, aun
predominan los hombres en el sector construccién. Aunque, si bien el porcentaje es reducido
en comparacion con el peso de la participacion masculina, no podemos dejar de sefialar el
crecimiento de las mujeres en este sector.

Tabla 1

Mujeres y hombres ocupadas/os por ramas de actividad

Peru Urbano: Mujeres y hombres ocupadas/os, por ramas de actividad
Afo: 2010 - 2021y Trimestre: 2015 - 2022

(Porcentaje respecto del total de poblacién ocupada urbana de 14 y mas afios de edad de cada sexo)

Mujeres Hombres
. Transpor- . Transpor
Ao / Trimestre Agricultura Manufac- Construc-| Comer- te;, Otfo? [REpIE e Manu- | Construc-| Comer- te;’ Otl:o.s
Total Pesca/ 7z q .| Servicios | Total | Pesca/ | . cién c c . |Servicios
S tura cién cio Cor'num by Minerfa | 12Stura cio omuni by
caciones caciones
Indicadores Anuales
2010 100,0 6,1 10,9 0,4 30,0 2,6 50,0 1000 M4 14,3 15 17,0 16,1 29,7
20M 100,0 6,5 10,7 0,7 29,6 2,6 49,9 100,0 121 13,6 1n5 16,3 16,2 30,3
2012 100,0 56 10,7 0,8 31,1 24 49,4 1000 12,0 14,3 1,8 16,6 15,3 30,0
2013 100,0 6,4 10,2 0,8 31,2 25 48,9 100,0 124 13,4 12,3 16,9 15,2 29,8
2014 100,0 6,6 9,9 0,7 30,8 2,6 49,4 100,0 129 125 12,7 17,0 15,8 29,2
2015 100,0 7,6 9,6 0,7 29,9 24 49,7 100,0 137 12,6 13,2 15,5 16,4 28,7
2016 100,0 82 94 0,8 29,7 23 495 100,0 14,1 12,7 1,9 15,7 16,6 29,0
2017 100,0 75 94 0,6 30,5 27 49,4 1000 136 12,5 1n5 15,8 16,8 29,8
2018 100,0 79 9,1 0,6 29,6 22 50,7 100,0 14,0 1,6 19 16,4 16,8 29,2
2019 100,0 83 8,6 0,7 30,1 23 50,1 100,0 13,2 n7 121 16,7 16,5 29,7
2020 100,0 131 9,6 0,5 30,0 19 44,8 100,0 19,0 1,0 12,8 16,1 15,6 255
2021 100,0 12,2 91 0,6 323 2,0 437 100,0 171 15 14,1 16,6 15,8 24,9
)22 P/
1e-Feb-Mar 100,0 89 92 0,7 34,1 2,4 44,7 100,0 13,8 10,9 14,2 18,0 15,0 281
br-May-Jun 100,0 84 9,0 10 30,2 24 49,1 100,0 12,8 131 12,8 16,4 16,4 28,6

ta: El INEI mediante Resolucion Jefatural N° 024-2010-INEI establece la adopcidn de la cuarta revision de la Clasificacion Industrial Internacional Uniforme de toas las actividades econémica
U Revision 4), que permite consolidar un esquema conceptual uniforme para relevar informacion a nivel de empresas y establecimientos productivos de vienes y servicios.

Comprende Intervencion Financiera, Actv. Inmobiliaria, Empresariales y de alquiler, Ensefianza, Actividades de Servicios sociales y de Salud.

Preliminar.

ente: Instituto Nacional de Estadistica e Informética - Encuesta Nacional de Hogares.

Nota. Tomado de «Encuesta Nacional de Hogares», por INEI, 2022.

El Ministerio de Vivienda, Construccidén y Saneamiento informdé que 52 090 mujeres
vienen trabajando en el sector construccion a nivel nacional, dicha suma se dio hasta el
cierre del afo pasado. Hoy existen mas mujeres en construccion a las que podemos observar
realizando actividades que implican esfuerzo fisico. También cargan carretillas o doblan
fierros. En general, realizan los mismos trabajos que los hombres.
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Las mujeres tienen todo el derecho de recibir la misma remuneracion que los hombres
en el sector construccion y en los demas sectores, ya que desempefian el mismo trabajo:
nada les impide que ganen igual. Ademas de ello, es fundamental el derecho a la igualdad
salarial.

En Sencico, el 30% de estudiantes de carreras técnicas en el sector construccion
son mujeres. Principalmente eligen Disefio de Interiores, Edificaciones y Topografia. Los
funcionarios de esta entidad también recordaron que anteriormente estas carreras se
encontraban solo destinadas a los varones; sin embargo, en la actualidad son seleccionadas
por mujeres.

Delmismomodo, el Servicio Nacionalde Capacitacionparalalndustriadela Construccion
tiene mas de 5,500 alumnos, de los cuales cerca de 1,800 son mujeres y estudian en las
filiales de Arequipa, Chiclayo, Cusco, Piura, Truijillo, Lima y Callao.

Actualmente, ya se esta rompiendo el paradigma de que las mujeres no pueden trabajar
en construccion por ser considerado un trabajo de hombres. Segun el informe anual del
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, Las mujeres en el mercado laboral peruano,
la participacion al afilo que tiene la mujer en el rubro de la construccion es de 15%.

2. Diagnostico (planteamiento del problema)

Enelafo 2007, se publicé laLey N.° 28983, que establece que es rol del Estado peruano
promovery garantizarlaigualdad de oportunidades entre mujeresy hombres, adoptando todas
las medidas necesarias, incluso las de accion positiva de caracter temporal, encaminadas a
acelerar la igualdad de hecho entre la mujer y el hombre y erradicar todas las formas de
discriminacion. Partiendo de esta premisa es que visualizamos el sector construccion y el
destaque de las mujeres y/o los sesgos que hoy en dia existen.

Con base en la literatura revisada, observamos que aun persisten sesgos frente a la
visibilidad y liderazgo de las mujeres en el sector construccion. Esta situacion también se da
en las diversas organizaciones donde las mujeres encuentran muchos obstaculos para lograr
posicionarse en cargos directivos.

El sector construccion registra un conjunto predominante de patrones culturales
patriarcales que moldean la interaccion entre trabajadores (varones) y trabajadoras (mujeres).
Se trata, entonces, de un sector laboral tradicionalmente masculino que, por presiones
internas (cambio tecnoldgico) y externas (crecimiento econdmico, presion salarial) enfrenta
cambios en la composicion de género.

La discriminacidn, el hostigamiento, el sexismo y a veces comentarios degradantes, son
factores que influyen demasiado para la inclusidn de las mujeres en este sector. Pero se tiene
muy claro que la construccion necesita a la mujer, colaborando a resolver problemas como
la escasez de mano de obra cualificada, mejorar el potencial laboral y, como consecuencia,
aumentar la diversidad.
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En construccion existen muchos estereotipos y prejuicios que se repiten en forma de
patron: factores como el posible acoso laboral, el doble esfuerzo de una mujer para demostrar
su valia en un sector predominantemente de hombres. Se trata de seguir a las mujeres
trabajadoras en un sector laboral tradicionalmente masculino y observar las estrategias de
adaptaciony resistencia que desarrollan en dichos espacios. Una mujerimpacta positivamente
en sus compafieros de trabajo, aportando frescura e intuicion a sus labores y haciendo crecer
la cultura laboral de la empresa.

Evidentemente, el sector sigue siendo basicamente masculino, pero en los ultimos
afos se registra un incremento de mujeres trabajadoras en la industria de la construccion.

2.1 Descripcion del problema

Ante entornos empresariales tan  volatiles con incertidumbre

e inestabilidad, donde lo Unico claro es el constante cambio, se deben enfrentar grandes
desafios y retos que implican transformacion con competitividad e innovacion, buscando
que los equipos de trabajo multifuncionales desarrollen habilidades blandas (flexibilidad,
adaptacion, aprendizaje agil, creatividad, relaciones interpersonales, entre otros) y habilidades
digitales. No se puede perder de vista la variable que puede hacer el salto cuantico ante
todos, la diversidad y la equidad, que implica focalizar esfuerzos para el desarrollo de las
colaboradoras y de la sociedad.

Actualmente las mujeres enfrentan diversas barreras sociales, tales como la
discriminacion por género en los lugares de trabajo. Esto lo perciben desde muy jévenes:
desde el tipo de educacion que reciben cuando son nifias hasta la clase de trabajo al que
son relegadas o «dirigidas a elegir». Tanto en companias privadas como publicas, las mujeres
se enfrentan a la segregacion profesional, los estereotipos, creencias y costumbres que se
convierten en barreras que limitan ejercer sus derechos libremente, como la falta de acceso
a créditos bancarios, a recursos basicos, a la tecnologia. Son expuestas a la violencia de
género y a muchos otros obstaculos que dificultan la equidad en los entornos laborales.

De acuerdo con un estudio del BID, en el mundo solo el 10% de las mujeres eligen
estudiar una carrera de las areas STEM, y en el Peru representan apenas el 29%. Existen
barreras sociales, familiares y personales que las limitan.

De acuerdo al diagndstico que desarrollaron Laboratoria y UNICEF (2021) con
estudiantes mujeres de Lima Norte, el 59.8% de las participantes del estudio dijeron no
sentirse capaces de seguir una carrera STEM. Las barreras a nivel personal —no sentirse
capaces de desempefiarse en este ambito— son reforzadas por las barreras sociales: el
39.2% considero que no identifica a mujeres referentes en areas STEM. Ademas, las barreras
familiares: el 24.7% refiere que sus familias preferirian que se dediquen a otro tipo de carreras
y solo por el hecho de ser mujeres. El 55.6% refirid que dedica entre 2 y 4 horas diarias a
realizar labores domésticas y el 36.1% dedica las mismas horas al cuidado de familiares,
responsabilidades designadas que les dificulta dedicarse a sus estudios.
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Por ello, la division sexual del trabajo y los estereotipos de género en las actividades
«propias o establecidas» para los hombres y mujeres es lo que genera una segregacion
laboral horizontal por género que implica la caracterizacion de trabajos como feminizados o
masculinizados. Es decir, se asume que las mujeres son eficientes, por ejemplo, para puestos
de trabajo vinculados al cuidado de personas de la tercera edad o de los nifios, mientras
que los hombres son eficientes para puestos de trabajo vinculados a la competitividad,
como suele percibirse en las empresas dedicadas a la tecnologia, mineria o construccion.
Ademas, se debe considerar que las mujeres no suelen estudiar carreras vinculadas a las
ciencias, ingenieria o investigacion. Aquellas que eligen estudiar dichas carreras, califican su
experiencia como muy dura y dificil: sufrieron experiencias de discriminacion expresadas en
burla, bromas, comentarios y actitudes que generan malestar.

También hay creencias culturales que han ido limitando el desarrollo de las mujeres,
como por ejemplo que «las mujeres no pueden ingresar a una mina porque no habra produccion
de mineral».

La decisidn de los jovenes de seguir determinadas carreras sigue estando influenciada
por factores no relacionados con sus habilidades, sino con estereotipos de género y
creencias sobre para qué son buenos y qué es bueno para cada uno de ellos. Esto debe
cambiar.

La presencia femenina en las organizaciones predomina fuertemente en las areas
de trabajo consideradas «blandas» (que no requieren habilidades STEM), desarrolldndose
el 64% en recursos humanos, el 63% en comunicaciones y relaciones publicas y el 53%
en responsabilidad social; a diferencia de las areas consideradas «duras» (relacionadas a
conocimientos STEM), como comercio exterior, operaciones e informatica, donde las mujeres
representan menos del 35% del total de colaboradores.

Otra generacion de mujeres tendria que esperar para alcanzar la paridad de género,
segun el Informe sobre la brecha de género global 2021, del Foro Econdmico Mundial.

A medida que se sigue sintiendo el impacto de la pandemia de COVID-19, el cierre de
la brecha de género mundial ha aumentado en una generacién desde 99.5 afios hasta 135,6
anos.

En el Perd, entre enero de 2020 y enero de 2021, la participacién laboral femenina
bajo 8%, mientras que la masculina cayd apenas 2.7%, segun el INEIl. Esta cifra refleja que
muchas mas mujeres que hombres han salido del mercado laboral como resultado de la
crisis economica que sufre el pais. Esto quiere decir que las mujeres fueron mas afectadas
en la pérdida de empleo o fuentes de ingreso y aun el Estado no ha presentado iniciativas
legislativas o soluciones concretas para impulsar el mercado laboral femenino o reducir
brechas de equidad para que haya mas oportunidades de desarrollo.

Segun uninforme del Banco Interamericano de Desarrollo (BID), las carreras de ciencia,
tecnologia, ingenieria y matematica (STEM) tienen cada vez una mayor demanda, pero solo
tres de cada diez personas que deciden estudiar una de estas son mujeres.
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Entre otros factores que limitan el desarrollo de las mujeres profesionales, tenemos el
piso pegajoso. Esta barrera no es notoria, pero engloba los estereotipos o creencias sobre
los roles tradicionales que se le asignan a las mujeres. Por ejemplo, la constante creencia de
que los cuidados, la asistencia y la crianza son exclusivos para las mujeres. Estos cuidados
reducen el tiempo efectivo para el desarrollo profesional. Dichas tareas son un trabajo no
remunerado que, unido a las tareas del ambito laboral, genera altos niveles de ansiedad,
estrés e insatisfaccion por la doble presencia, impactando en el logro de los objetivos y
relegando las expectativas.

Asimismo, el techo de cristal es otra barrera limitante: creencias generales sobre
las mujeres, como el hecho de que son blandas y no tienen capacidades de negociacion o
liderazgo y que sus decisiones se veran influenciadas por ciclos hormonales. Y el sindrome
del impostor, que no es mas que la brecha entre lo que esperaban de su vida y/o carreray la
realidad, pudiendo desencadenar sentimientos de ser unimpostor. Las causas fundamentales
varian y pueden provenir de la nifiez y experiencias escolares, expectativas familiares,
estereotipos sociales, diferencias culturales y mas.

Otro elemento a considerar es el hecho de que, al acceder a cargos o posiciones en
el sector, se proponen remuneraciones y condiciones laborales basadas en experiencia
y formacion dentro del rubro, ademas de jornadas laborales atipicas y similares a las de
los hombres, implicando estar «fuera de casa» por 14, 21 o 28 dias y descansar 7 o 10,
dependiendo del régimen de la jornada establecida.

Sin embargo, muchas mujeres profesionales continuan trabajando arduamente para
«romper el molde» y cambiar las formas obsoletas impuestas por creencias y modelos
tradicionales sobre los roles que la sociedad asigna a las mujeres.

2.2 Formulacion del problema

El presente trabajo quiere propiciar el debate ante la problematica del desarrollo en puestos
relevantes o de responsabilidad de las profesionales en el sector construccion.

« ;Cuadles son las barreras que determinan el desarrollo de las profesionales en las
diferentes posiciones de liderazgo que ofrece el sector de construccion?

« ¢Existe el entorno preparado para que las mujeres profesionales en ingenieria se
desarrollen en este sector?
3. Objetivos del proyecto
3.1 Objetivo general

Fomentar la igualdad de género en las organizaciones del sector y determinar las
barreras a las que se enfrentan los profesionales en carreras STEM dentro del sector de
construccion y proponer soluciones para desarrollar su liderazgo.
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3.2 Objetivos especificos
Concientizar a los lideres del sector sobre la importancia de la inclusion y la diversidad.

Sensibilizar para que mas profesionales en ingenieria se decidan por ingresar a laborar
en el sector y realicen una carrera profesional exitosa.

Visibilizar el liderazgo de las profesionales en ingenieria del sector de construccion.

Sensibilizar a los lideres sobre la importancia de reconocer los propios sesgos de
género y el valor que tiene el hacerlos conscientes.

Establecer las principales acciones para el desarrollo de la inclusion y diversidad en el
sector de construccion.

4. Resultados del diagnostico

Aplicaremos una encuesta a profesionales del sector que se desarrollen en puestos
con responsabilidad o posiciones criticas en terreno o proyectos, con la finalidad de conocer
sus percepciones sobre el desarrollo de la mujer profesional en ingenieria en el sector.

Tabla 2

Instrumento de encuesta aplicado

Valor 1 2 3 4 5

Descripcion Nunca Casinunca| A veces Casi siempre | Siempre

Califica del 1 al 5:
1. ¢En tu organizacioén se interesan por la equidad, diversidad e inclusion?
2. ;Has percibido y/o percibes diferencias de género en tu entorno laboral?
3. ¢En tu organizacidn se interesan por el desarrollo profesional de la mujer?

4. ;Es valorado el trabajo de la mujer en ingenieria comparandolo con el del género
opuesto?

5. ;Crees que por ser mujer es mas complicado desarrollarse profesionalmente en el
sector de construccion?
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6. ;Los jefes/as aportan en el desarrollo profesional de la mujer en ingenieria?

7. Entuorganizacion, ¢los lideres brindan oportunidad para que las ingenieras asuman
cargos gerenciales?

8. (El cargo desempefiado por las mujeres en ingenieria aporta valor a la organizacion?

9. ;Las mujeres en ingenieria podran seguir desarrollandose como personas si siguen
trabajando en el sector de construccion?

10. ;Consideras que las mujeres en ingenieria llegaran a alcanzar puestos directivos o
de liderazgo?

1. ;Incentivarias a que mas mujeres en ingenieria trabajen en el sector de construccion?

12.Desde tu punto de vista, ¢sientes que el trabajo que desempeian las mujeres es
reconocido en tu organizacion?

4.13 Presentacion de los resultados
De un total de 54 participantes, el 43% son mujeres y el 57% varones.

El 60% de los encuestados considera que en sus organizaciones se interesan por la
equidad, diversidad e inclusion, mientras que el 30% considera que en sus organizaciones a
veces se interesany el 10% no se interesa. De las mujeres encuestadas, el 43% considera que
en sus organizaciones se interesan por la equidad, diversidad e inclusion; el 43% considera
gue en sus organizaciones a veces se interesan y el 13% no se interesa. De los varones
encuestados, el 71% considera que en sus organizaciones se interesan por la equidad,
diversidad e inclusion; el 19% considera que en sus organizaciones a veces se interesan y el
10% no se interesa.
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Figura 2

¢En tu organizacion se interesan por la equidad, la diversidad y la inclusion?
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54 responses

El 30% de los encuestados percibe diferencias de género en su entorno laboral,
mientras que el 30% a veces percibe diferencia y el 40% entre nunca y casi nunca. De las
mujeres encuestadas, el 35% percibe diferencias, el 39% a veces y el 26% entre nunca y

casi nunca. De los varones encuestados, el 26% percibe diferencias, el 23% a veces y el 52%
entre nunca y casi nunca.

Figura 3

¢Has percibido y/o percibes diferencias de género en tu entorno laboral?

54 responses
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¢ Tu organizacion se interesa por el desarrollo profesional de la mujer? El 65% de los
encuestados considera que siempre, mientras que el 17% a veces y el 18% nuncay casi nunca.
De las mujeres encuestadas, el 48% considera que siempre, mientras que el 30% a veces y
el 22% entre nunca y casi nunca. De los varones encuestados, 77% de los encuestados
considera que siempre, mientras que el 10% a veces y el 13% nunca y casi nunca.

Figura 4

¢cTu organizacion se interesa por el desarrollo profesional de la mujer?

54 responses

¢Es valorado el trabajo de las mujeres en ingenieria comparandolo con el del género
opuesto? El 59% de los encuestados considera que siempre, mientras que el 24% a veces y
el 17% entre nunca y casi nunca. De las mujeres encuestadas, el 39% considera que siempre,
mientras que el 26% a veces y el 35% entre nunca y casi hunca. De los varones encuestados,

74% de los encuestados considera que siempre, mientras que el 23% a veces y el 3% entre
nunca y casi nunca.
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Figura5
¢Es valorado el trabajo de las mujeres en ingenieria comparandolo con el del género opuesto?

54 responses

:Crees que por ser mujer es mas complicado desarrollarse profesionalmente en el
sector de construccion? El 40% de los encuestados considera que siempre, mientras que
el 37% a veces y el 23% entre nunca y casi nunca. De las mujeres encuestadas, el 52%
considera que siempre, mientras que el 39% a veces y el 9% entre nunca y casi nunca. De los
varones encuestados, 32% de los encuestados considera que siempre, mientras que el 35%
a vecesy el 32% entre nunca y casi nunca.

Figura 6
¢;Crees que por ser mujer es mds complicado desarrollarse en el sector de construccion?

54 responses
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¢Los jefes/as aportan en el desarrollo profesional de la mujer en ingenieria? El 53% de
los encuestados considera que siempre, mientras que el 37% a veces y el 10% entre nunca
y casi hunca. De las mujeres encuestadas, el 39% considera que siempre, mientras que el
43% a veces y el 17% entre nunca y casi nunca. De los varones encuestados, 65% de los
encuestados considera que siempre, mientras que el 32% a veces y el 3% entre nunca y casi
nunca.

Figura?7

cLos jefes/as aportan en el desarrollo profesional de las mujeres en ingenieria?

54 responses

En tu organizacion, ¢los lideres brindan oportunidad para que las ingenieras asuman
cargos gerenciales? El 59% de los encuestados considera que siempre, mientras que el 24%
a veces y el 17% entre nunca y casi nunca. De las mujeres encuestadas, el 43% considera
que siempre, mientras que el 43% a veces y el 13% entre nunca y casi nunca. De los varones
encuestados, 71% de los encuestados considera que siempre, mientras que el 10% a veces y
el 19% entre nunca y casi hunca.
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Figura 8

cLos jefes/as aportan en el desarrollo profesional de las mujeres en ingenieria? (continuacion)

54 responses
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¢El cargo desempefiado por las mujeres en ingenieria aporta valor a la organizacién?
El 87% de los encuestados considera que siempre, mientras que el 9% a veces y el 7% entre
nunca y casi nunca. De las mujeres encuestadas, el 74% considera que siempre, mientras
que el 22% a veces y el 4% entre nunca y casi nunca. De los varones encuestados, 94% de
los encuestados considera que siempre, mientras que el 3% a veces y el 3% entre nunca y
casi nunca.

Figura 9

¢El cargo desempenado por las mujeres en ingenieria aporta valor a la organizacion?

54 responses
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¢Las mujeres en ingenieria podran seguir desarrollandose como personas si siguen
trabajando en el sector de construccion? El 81% de los encuestados considera que siempre,
mientras que el 11% a veces y el 8% entre nunca y casi nunca. De las mujeres encuestadas, el
70% considera que siempre, mientras que el 22% a veces y el 9% entre nunca y casi nunca.
De los varones encuestados, 87% de los encuestados considera que siempre, mientras que
el 6% a veces y el 6% entre nunca y casi nunca.

Figura 10

cLas mujeres en ingenieria podrdn seguir desarrolldndose como personas si siguen
trabajando en el sector de construccion?

54 responses

¢Consideras que las mujeres en ingenieria llegaran a alcanzar puestos directivos o de
liderazgo? El 81% de los encuestados considera que siempre, mientras que el 11% a veces 'y
el 8% entre nunca y casi nunca. De las mujeres encuestadas, el 70% considera que siempre,
mientras que el 13% a veces y el 17% entre nunca y casi nunca. De los varones encuestados,
87% de los encuestados considera que siempre, mientras que el 13% a veces.
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Figura 1

cConsideras que las mujeres en ingenieria llegaran a puestos directivos o de liderazgo?

54 responses

" J

¢Incentivarias a que mas mujeres en ingenieria trabajen en el sector de construccién?
El 81% de los encuestados considera que siempre, mientras que el 13% a veces y el 6% entre
nunca y casi nunca. De las mujeres encuestadas, el 74% considera que siempre, mientras
que el 17% a veces y el 9% entre nunca y casi nunca. De los varones encuestados, 84% de
los encuestados considera que siempre, mientras que el 13% a veces y el 3% entre nunca y
casi nunca.

Figura 12

¢cIncentivarias a que mads mujeres en ingenieria trabajen en el sector de construccion?

54 responses
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¢Sientes que el trabajo que desempefan las mujeres es reconocido en tu organizacion? El
74% de los encuestados considera que siempre, mientras que el 20% a veces y el 6% entre
nunca y casi nunca. De las mujeres encuestadas, el 57% considera que siempre, mientras
que el 30% a veces y el 13% entre nunca y casi nunca. De los varones encuestados, 87% de
los encuestados considera que siempre, mientras que el 13% a veces.

Figura 13

cSientes que el trabajo que desempenan las mujeres es reconocido en tu organizacion?

54 responses

5. Plan de accion

Proponemos acciones para generar un cambio ante las organizaciones y la sociedad,
transformar las vidas de mujeres profesionales que merecen la oportunidad de lograr su
desarrollo integral y cumplir su propodsito de vida, y asi tener una sociedad sostenible y
diversa para lograr juntos los retos que se presenten y el bienestar de todas y todos.

Consideramos que debemos tomar como base los valores y el propdsito de las
organizaciones y trabajar por un liderazgo inclusivo, con objetivos y acciones para lograr
C R E C E R. Tomar como plataforma la cultura organizacional y transformarla en ambientes
de trabajo seguros, confiables, comprometidos con el cambio, con acciones coherentes,
con lideres conscientes y preparados para abrazar la inclusion hacia una mentalidad
abierta y diversa, conectando con sus equipos y generar desarrollo con creatividad para la
competitividad y la mejora continua de todos los que integran la organizacion.

Segun Mario Alonso Puig, «la aceptacion de modos distintos de pensar, de percibir la
realidad, es lo que nos ayuda a avanzar. La cooperacion es la base del éxito». Por ello debemos
desarrollar acciones concretas y claras para lograr el desarrollo sostenible e inclusivo en las
organizaciones e impactar en las personas y en la sociedad, construir con propdsito comun
un mundo mejor para la generacion actual y futura.
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La Tabla 2 resume lo que compone nuestro plan de accion:

Tabla 3

Plan de accion propuesto

VALORES

. . . Espiritu de .
Confianza | Respeto | Excelencia |Creatividad Equipo Rectitud
c ; Conciencia| Curiosidad Colaboracion Crear una
ompromiso i
DESARROLLA visible Humildad S:sego 52:;2? Efectiva | cultura Inclusiva
yCrl:sd: ;?) Gestion
IMPACTA Propésito aty | Liderazgo del Conexion | Transformacion
equipo Cambio

5.1 Acciones generales

Se establecen acciones generales considerando los objetivos principales de nuestro
programa de liderazgo propuesto: CH A N G E (Programa de Liderazgo Inclusivo):

Tabla 4

Programa de Liderazgo Inclusivo

PROGRAMA DE c H
LIDERAZGO
INCLUSIVO

A N G E

COMMITMENT |HUMANITY| AWARENESS | NETWORKING | GENEROSITY | ENGAGEMENT

DESAROLLLA | Compromiso | .. 4| Conciencia |Curiosidad por Colaboracion|Crear una cultura

visible de Sesgo los demas Efectiva Inclusiva
PROGRAMA
VALORES DE
DESAROLLLA IMPACTA
ORGANIZACIONALES LIIDERAZGO OBJETIVOS
INCLUSIVO
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180

Confianza

C

COMMITMENT

Compromiso
visible

Proposito

Generar confianzay
compromiso,
priorizar la
diversidad, equidad
e inclusién.

Respeto

H

HUMANITY

Humildad

Cuidado y
respeto al
equipo

Respeto al entorno
con un liderazgo
compasivo, humilde
para crear
conexiones positivas
y de pertenencia.

Excelencia

A

AWARENESS

Conciencia
de Sesgo

Liderazgo

Lograr la mejora
continua de las
personas, procesos
y los sistemas e
inspirar con
mentalidad agil
inclusiva para romer
sesgos y
esterotipos.

Creatividad

N

NETWORKING

Curiosidad
por los demas

Gestion del
Cambio

Impulsar la
Creatividad y la
Innovacién en
entornos agiles,
simples y
resilientes.

Espiritu de
Equipo

G

GENEROSITY

Colaboracion
Efectiva

Conexion

Construir
estrategias e
iniciativas
sostenibles
centrandose en las
experiencias del
equipo

Rectitud

E

ENGAGEMENT

Crear una
cultura
Inclusiva

Transformacion

Crear entornos
seguros de trabajo
fisicay
psicolégicamente
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Estableciendo por cada competencia los objetivos y acciones, tales como:

Compromiso visible: Generar confianza y compromiso, priorizar la diversidad, equidad
e inclusion.
» Visibilizar la politica de equidad de género y diversidad.
« Comunicar la politica e invitar a los grupos de interés a que participen.
Humildad: Respeto al entorno con un liderazgo compasivo, humilde, para crear
conexiones positivas y de pertenencia.
« Establecer Programas de liderazgo inclusivo para generar conexion y alineamiento
con los valores y el propdsito organizacional.
Conciencia de sesgo: Lograr la mejora continua de las personas, procesos y los
sistemas; inspirar con mentalidad agil inclusiva para romper sesgos y estereotipos.
» Realizar talleres para potenciar los skills y romper paradigmas de género:
» Sesgos inconscientes.
» Masculinidades positivas.
« Metodologias agiles.
« Gestion del cambio.
» Fortalecer el networking y marca personal de las mujeres lideres.
« Reconocer y valorar la importancia del liderazgo femenino.
Curiosidad por los demas: Impulsar la creatividad y la innovacion en entornos agiles,
simples y resilientes.
« Priorizar el aprendizaje agil y alentar la creatividad para el crecimiento profesional.

» Realizar mentoring a las profesionales mujeres para visibilizar su gestion y
desempefio.

Colaboracién efectiva: Construir estrategias e iniciativas sostenibles centrandose en
las experiencias del equipo.

» Crear equipos multifuncionales parala mejora de proyectos, procesos y sistemas.

 Desarrollar iniciativas sostenibles para la organizacion y la sociedad.

Crear cultura inclusiva: Crear entornos seguros de trabajo fisica y psicoldgicamente.

« Establecer politicas y programas relacionados a balance de vida trabajo-persona.
« Implementar practicas de flexibilidad y simplicidad en las formas de trabajo.

» Establecer espacios de dialogo para divulgar el propdsito organizacion.
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6. Conclusiones

» ElEstadotiene unaresponsabilidad directa con el desarrollo de las mujeres peruanas,
por ello debe establecer politicas que:

» Fomenten el empleo de las mujeres en el mercado laboral formal.

« Reformulen y transformen el sistema educativo de las nifias del pais.
Actualmente no cumple con los estandares a nivel mundial con mayor
atencion a los docentes de nivel primaria y secundaria.

« Brinden una adecuada infraestructura y conectividad a las redes, sobre
todo en las zonas mas alejadas del pais.

» Fomenten la presencia de la mujer en los sectores de toma de decisiones
(dentro del ambito publico y privado).

« Generen espacios de aprendizaje y concientizacion sobre la equidad de
género y la inclusion.

« Las empresas peruanas del sector de construccion estan incorporando la inclusion,
la equidad de género y diversidad en sus objetivos estratégicos para lograr su
desarrollo sostenible y competitividad.

« El mundo ha cambiado, nada es igual después de la pandemia. Las organizaciones
que no estan gestionando el cambio, transformando su cultura y fomentando una
mentalidad justa y diversa hacia las nuevas formas de trabajo, desapareceran en el
corto tiempo.

« Dentro de los hallazgos mas relevantes de esta investigacion, destaca que estamos
aun lejos de la equidad de género en el sector construccion. En términos reales, por
lo sefialado en las encuestas, solo un 29% considera que el trabajo que desempefian
las mujeres es reconocido en la organizacion.

« La presencia femenina en el sector construccion ha ido en aumento; sin embargo,
no se tiene una participacion importante, ya que existen diferentes factores como el
tema remunerativo y la falta de oportunidades, sobre todo en los rangos de direccion
y liderazgo. Por ello laimportancia de desarrollar un programa de liderazgo inclusivo
para cocrear un entorno sostenible y colaborativo para el bienestar comun.

« Las mujeres profesionales en ingenieria tienen interés de seguir desarrollandose en
el sector y consideran que lograran cargos directivos o de liderazgo.

» Delas encuestas realizadas podemos concluir que los varones perciben claramente
que la mujer en ingenieria es valorada en su trabajo, recibe reconocimiento al
desempefio, puede continuar desarrollandose profesionalmente y lograr cargos
directivos dentro del sector. Por el contrario, las mujeres encuestadas no lo perciben
con la misma intensidad que los varones, pudiendo considerarse que exista el
sindrome del impostor, por lo que es importante enfocarse en las barreras sociales
y personales de las profesionales.
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7. Recomendaciones

« Implementar programas de liderazgo inclusivo en sus empresas y enfocarse en
quebrar los sesgos inconscientes y promover masculinidades positivas con politicas
que propicien equidad e inclusion en los ambientes de trabajo.

« Desarrollar a las mujeres profesionales de su ambito de accion generara una
ventaja competitiva frente a su competencia, debido a que atraera mas y mejores
profesionales por contar con ambientes de trabajo inclusivos.

« Segun las dimensiones respecto a la equidad distributiva en el sector construccion,
que evidencia desigualdad, deberian marcar un precedente y generar la promociény
valoracion de la mujer, asi las empresas en el sector construccion podran establecer
planes de desarrollo inclusivo.

» Incentivar el estudio de carreras STEM en nifias y jovenes, porque son las carreras
del futuro. Habra mas demanda de puestos de trabajo para profesionales con
habilidades digitales. Reducir las brechas entre lo que enseiia un centro de estudios
y lo que requiere o demanda el mundo laboral.

» Practiquemos la sororidad. Seamos solidarias, aliadas para empoderar a las mujeres,
sobre todo levantando nuestra voz ante actos de discriminacién, machismo,
violencia o injusticias.
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1. Introduccion

Existen muchas definiciones sobre liderazgo. Para Gémez (2002), «el liderazgo es la
capacidad de influir en un grupo para que se logren las metas». Etling (2005) define, como
principales caracteristicas del lider, la inteligencia, persuasion, emprendedurismo y poder
de convencimiento. Davis y Newstrom (2003) complementan esta definicién indicando que
se influencia el equipo de trabajo con el propodsito de que este trabaje «con entusiasmo» en
el logro de sus objetivos, siendo esta influencia desarrollada, como lo indica Payeras (2004),
a través de una vision sustentada por los valores que la apoyan, generando en el individuo
la incorporacion a su propio comportamiento (Hellriegel y Slocum, 2004).

Con estos conceptos, consideramos que liderar no es lo mismo que gerenciar.
Aproximando una definicion propia, podriamos decir que liderazgo es la capacidad de
influenciar sobre las personas (usuarios internos y externos) para alcanzar objetivos validos y
éticos en elmarco del bien comun. Por otrolado, también consideramos que existen diferencias
notorias entre el liderazgo en el sector publico y en el privado, ya que, aunque en ambos
ambitos las habilidades técnicas y las capacidades personales deben ser similares, el sector
publico requiere mayores habilidades de influencia personal y persuasion con la finalidad de
lograr, con los recursos disponibles (presupuestales y de talento humano principalmente),
atender las demandas cada vez mas complejas de la poblacién a fin de reducir la posibilidad
de insatisfaccion y, por ende, de conflictos sociales.

Ahora bien, sicomplementamos lo antes dicho con el liderazgo femenino y su presencia
en puestos de poder en América Latina, las brechas subsisten. The Global Gender Gap
Report 2018 sefala que la mayor disparidad de género esta en el empoderamiento politico,
gue hoy mantiene una brecha del 77.1%, mientras que la brecha en participacion econdmica
y oportunidad es la segunda mas grande con 41.9%. El BID (2021) establece que las mujeres
representamos aproximadamente la mitad de los empleados del sector publico, sin embargo,
solo ocupamos entre el 30% y el 40% de los cargos gerenciales. Esta brecha es alta, ya
gue para estos puestos se recluta del grupo profesional de la Administracion publica, donde
las mujeres se encuentran bien representadas. De acuerdo con una investigacion del PNUD
(2020), hay menos mujeres en los puestos mas altos de poder, donde mas pesan los vinculos
politicos y personales en lugar de los méritos para la designacién. Son justamente los techos
de cristal los que se van engrosando mientras mas alto sea el puesto.

Este trabajo de investigacion busca describir la situacion real de la mujer, su liderazgo y
empoderamiento, y proponer una estrategia viable para empoderarla y mejorar su presencia
en puestos de poder y toma de decisiones, especialmente en el sector publico.

2. Evolucion historica de la presencia de la mujer en la sociedad

El rol de la mujer en la sociedad ha estado marcado por un contexto histérico y social,
el cual se encuentra caracterizado por la perpetuacion de condiciones de desigualdad
arbitrarias en relacion a los hombres y que ha creado una brecha de género abismal donde la
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mujer ha sido discriminada, desde la propia convivencia con el hombre en su vida cotidiana
hasta las esferas educativas, econdmicas y politicas, que la han posicionado bajo un rol
secundario en la sociedad patriarcal.

La Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la
Mujer (CEDAW) fue un tratado internacional adoptado en 1979 por la Asamblea General de las
Naciones Unidas. En 1990, ya habia sido ratificada por todos los Estados de América Latina.
Desde entonces Y, sobre todo, después de la Conferencia de Beijing (1995), la adopcion de
cuotas electorales para la participacion femenina se popularizé en la regién, las mismas que
estan basadas en una distincion entre una nocion de igualdad de oportunidades (igualdad
formal) e igualdad de resultados (igualdad real) (Rodriguez 2008). Desde esta perspectiva, su
principal objetivo es contrarrestar los privilegios que los hombres tenian en la historia, sobre
todo en la vida publica (Bacchi, 2006). Ello porque los derechos politicos de las mujeres son,
desde esta perspectiva, derechos humanos y ciudadanos.

En Ameérica Latina surgieron diversas acciones para mejorar la situacion de las mujeres.
En general, se centraron en politicas de accién afirmativa en los poderes legislativos. Como
se sefald, en la década de 1990 doce paises de la region adoptaron cuotas electorales para
la participacion femenina en los poderes legislativos (Rodriguez y Caminotti, 2010). En efecto,
en dicho afio, la presencia de las mujeres en las camaras bajas (o Unicas) de los paises de la
region latinoamericana no excedieron, en promedio, el 9% de los asientos (Barreiro, 2004).
Es por ello que dicha década fue escenario de un conjunto de demandas y negociaciones
nacionales que guiarian a la adopcion de cuotas de género para las candidaturas legislativas
de muchos paises de la regién (Marx et al., 2007).

En el caso peruano, en la historia se distinguen dos etapas claramente definidas con
respecto al papel socioecondomico que han desempefado las mujeres. La primera tiene sus
origenes en la época prehispanica, donde la sociedad las relegaba a un segundo plano y
delimitaba sus actividades de acuerdo a la clase social a la que pertenecian. La segunda
se inicia a partir de la Emancipacion, donde la mujer peruana empieza a ser valorada y
respetada por la sociedad gracias a su participacion activa en el proceso de independizacion.
Posteriormente, se generaron una serie de iniciativas, como la aprobacion del voto femenino
en 1955; el marco juridico que involucra el Articulo 2° de la Constitucion Politica del Peru
(1993), donde se hace mencion al derecho de igualdad ante la ley.

A partir de 1993, se amplia su presencia en el ejercicio de cargos politicos, asignandose
a los participantes de los grupos politicos en las elecciones una cuota de representacion.
La aplicacién de la Ley de Cuotas en Peru, desde 1998, obliga por primera vez a que el
30% de las mujeres fueran candidatas en las listas de regidoras municipales. Esto abrio la
oportunidad para que muchas mujeres se interesen por intervenir activamente en la politica
peruana y significd un salto cualitativo y cuantitativo muy importante en la presencia de
la mujer en la vida politica. Esta nueva situacion les ha permitido desarrollar su intelecto y
emprendimiento (Avolio, 2008), ademas de demostrar su capacidad para complementar sus
actividades laborales con la organizacién y direccién de sus familias.
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En efecto, en los ultimos afios se han dado importantes avances con la finalidad de
mejorar la posicion de la mujer dentro del contexto actual tanto a nivel internacional como
local. A nivel internacional, con la creacion de ONU Mujeres, entidad de la ONU para la
igualdad de género y empoderamiento de la mujer; a nivel local, mediante la creacion, en
1996, del Ministerio de Promocion de la Mujer y del Desarrollo Humano (PROMUDEH), que
luego pasé a ser el Ministerio de la Mujer y Desarrollo Social (MIMDES), y posteriormente, en
el afio 2012, Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables (MIMP).

En consecuencia, la mujer pasd a convertirse en protagonista de la presion social
frente a los gobiernos, con una participacion organizada mas activa en la gestion local y
en la politica peruana, siendo su rol mas destacado el de gestora social, contribuyendo a la
gobernabilidad local, especialmente mediante la intermediacién ante las autoridades locales
en las luchas populares y en las organizaciones comunitarias.

3. Brechas por cerrar de la participacion de la mujer en la sociedad

El Diccionario de la Real Academia Espafola define «brecha» como: (1) Rotura o
abertura irregular, especialmente en una pared o muralla; (2) rotura de un frente de combate;
(3) resquicio por donde algo empieza a perder su seguridad; (4) herida, especialmente en la
cabeza. Aunque no define brecha de género, el Instituto Nacional de las Mujeres México la
define acertadamente como «una medida que muestra la distancia entre mujeres y hombres
respecto a un mismo indicador». Estas diferencias se ven reflejadas en la falta o limitacion de
oportunidades de acceso y control de recursos econdmicos, sociales, culturales, politicos,
entre otros.

Y eraimportante partir de esta definicion paraentender que, pese alas transformaciones
sufridas en la economia, la politica y la sociedad en los ultimos afos, estas «aberturas» entre
varones y mujeres no se han reducido. Incluso frente a situaciones de emergencia como la
pandemia del COVID-19 que aun estamos viviendo, estas se han acrecentado.

Segun The Global Gender Gap Report 2018, elaborado por el Foro Econdmico Mundial
(2018), el indice de paridad crecié mas que la media mundial. Sin embargo, el organismo
prevé que la igualdad a nivel mundial —si se mantiene el ritmo de estos avances— sera
alcanzada en 108 afos, siendo las brechas de empoderamiento econdmico y politico las mas
dificiles de cerrar en 202 y 107 afos respectivamente. La brecha de género en la educacion
esta en camino de ser nivelada a la paridad en los préoximos 14 afios y la brecha en salud esta
casi cerrada a nivel mundial y completamente cerrada en un tercio de los paises evaluados.

Para el 2021, nuestro pais tenia una brecha de desigualdad de género del 72.1%,
situandose en el puesto 62 en el Informe Global de la Brecha de Género publicado por el Foro
Econdmico Mundial, encontrandose las mayores diferencias en participacion y oportunidades
econdmicas, acceso a la salud y a la educacion. A continuacion, analizaremos las principales:
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3.1Brechas educativas

Una educacién de calidad ejerce un poder considerable a la hora de aumentar la
igualdad entre mujeres y hombres. La educacién puede ayudar a abordar disparidades de
género en cuanto a ingresos, nivel de pobreza, autonomia reproductiva y poder politico. Una
educacion de calidad tiene el poder de cuestionar comportamientos sociales tradicionales
y de garantizar que los nifos de ambos sexos sean conscientes de que son seres humanos
iguales en derechos y responsabilidades.

En este punto es vital indicar que, cuanto mayor es el nivel educativo de las mujeres,
mas se acercan sus ingresos a los de los hombres y mas poder ejercen sobre sus propias
vidas, especialmente en lo referente a la edad con la que contraen matrimonio y el nimero de
hijos que tienen; asimismo, mayor es su interés y cuidado en su salud y la de sus hijos cuando
son madres. Su participacion también es mas activa en las decisiones de la familia y del pais.

El informe técnico Estadisticas con enfoque de género (INEI, 2021), sefiala que,
comparando la asistencia a clases presenciales del aino 2019 y las clases a distancia en el
2020, se observa (1) mayor proporcion de nifios (94.8%) que de nifias (94.2%) entre los 6y
11 afios matriculados en algun afio de educacion que recibieron clases a distancia; (2) mayor
proporcion de adolescentes hombres que recibieron clases virtuales (82.5%), en comparacion
a las adolescentes mujeres (81.8%) en el area urbana; (3) el 24.1% de mujeres entre los 25 a
29 afos del pais no culminaron su educacién secundaria, frente al 19.9% de los hombres y (4)
el 8.3% de mujeres mayores de 15 afilos no sabe ni leer ni escribir, cifra casi tres veces mayor
que la de los hombres (2.9%).

Por otro lado, debido a la pandemia del COVID-19 y en vista de la necesidad de acceder
a la educacion a través de medios virtuales, se ha puesto en evidencia la brecha existente
entre hombres y mujeres en el acceso a internet y a las TICs. Segun el reporte sobre brecha
digital en el Peru, elaborado por Hiperderecho (Flores y Albornoz, 2019), medido a través de
los ejes (1) acceso a internet y empoderamiento de la mujer, (2) asequibilidad, (3) habilidades
digitales y educacion, (4) contenido y servicios pertinentes para la mujeres y (5) seguridad en
linea, el Peru obtiene una calificacion de 44%. Para cerrar estas brechas se propone integrar
habilidades digitales en el sistema educativo e impulsar capacidades digitales en las mujeres
para promover una mayor creacion de contenido basado en sus intereses y necesidades.

Lo dicho anteriormente se refuerza si analizamos la participacion de las mujeres en la
ciencia, tecnologia e innovacién en el Perd. Segun el Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia
e Innovacién Tecnoldgica (CONCYTEC), el porcentaje de mujeres profesionales dedicadas a
estos rubros alcanza el 34% del total de profesionales registrados en el Directorio Nacional
de Investigadores e Innovadores (DINA), lo que visibiliza la necesidad de trabajar desde el
hogar y la escuela por una educacion que tenga como premisa cerrar las brechas de género,
permitiendo que las mujeres se involucren con la tecnologia desde una edad temprana.

Segun el informe Factores que influyen en la participacion y desarrollo de las mujeres
en carreras vinculadas a la ciencia, tecnologia e innovacion, las nifias con inclinacién hacia
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las materias de ciencias son influenciadas por sus familiares al momento de opinar sobre
las carreras profesionales que corresponden a las mujeres. Aquel estereotipo continda en
la escuela y no desaparece en la universidad. Ademas, los hombres también reproducen
estos estereotipos de género con respecto a la ingenieria, denominandola como «una carrera
para hombres». Asimismo, el escaso apoyo Y la falta de referentes femeninos representan
una barrera para crear modelos a seguir para nifas. Finalmente, como el nivel educativo va
estrechamente ligado al acceso al empleo digno, debemos mencionar el informe La mujer
en el servicio civil peruano 2020, elaborado por la Autoridad Nacional del Servicio Civil
(SERVIR), en el que se ha establecido que, respecto al nivel educativo de las mujeres que
se desempefan en el sector publico, se observa que siguen predominando aquellas con
educacion superior completa (75.4%). Asimismo, el 19.5% de las servidoras publicas cuenta
con educacién secundaria (3.4% con primaria y 1.7% no cuenta con nivel educativo alguno).
No obstante, se registra cierto aumento en la participacion de los grupos de servidoras con
educacion primaria y secundaria en los ultimos cinco afios, dada la mayor insercion laboral
de servidoras en el grupo ocupacional de auxiliar.

En resumen, el Estado peruano se ha esforzado para reducir la brecha en el acceso igualitario
de mujeres y hombres a la educacion; sin embargo, aun queda un largo camino por recorrer.

3.2 Brechas laborales

Las mujeres constituimos casi la mitad de la poblacién mundial en edad de trabajar
(casi cinco mil millones de personas), pero solo alrededor del 50% participamos en la fuerza
laboral frente al 80% de participacion masculina. No solo es inferior la participacion de la
mujer en el trabajo, sino que, de las que tenemos un trabajo remunerado, la mayoria estamos
empleadas de forma excesiva en el sector informal, especialmente en las economias en
desarrollo como la nuestra, donde los empleadores estan sujetos a menos regulaciones y los
trabajadores son mas vulnerables a salarios bajos y pérdida de empleo.

En el afio 2017, el Observatorio de Igualdad de Género de América Latina y el Caribe
(OIG), parte de la Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL), en la Nota
para la Igualdad N.° 22, titulada «Mujeres: las mas perjudicadas por el desempleo», establece
que, si bien durante la ultima década los indicadores del mercado de trabajo habian mostrado
una evolucion positiva, la tasa de participacion laboral femenina se ha estancado en torno al
53%. El 78.1% de las mujeres que estan ocupadas lo estan en sectores de baja productividad,
lo que implica peores remuneraciones, baja cobertura de la seguridad social y menor contacto
con las tecnologias y la innovacion.

Antes de la pandemia, los sectores productivos mas expuestos a riesgo de pérdida de
empleo, eran: comercio; manufactura; mantenimiento y reparacién de vehiculos automotores
y motocicletas; alojamiento y restaurantes. Por lo general, tienen empleos con ingresos
insuficientes y en condiciones de informalidad. Los grupos mas vulnerables tienen mayor
riesgo de pérdida de empleo. Por ejemplo, los sectores de riesgo alto estan caracterizados
por tener una fuerte concentracion de empleo femenino y empleo juvenil. En promedio, la
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proporcion de mujeres empleadas en sectores de alto riesgo es de 55.9%, mientras que el
porcentaje de jovenes de 15 a 29 afios en estos sectores es de 30.4%. Asimismo, la mayoria
de los trabajadores independientes se localizan en sectores de riesgo medio-alto de pérdida
de empleo. El mayor porcentaje de personas que laboran en empresas de 2 a 10 trabajadores
se encuentran en sectores de riesgo medio-bajo de pérdida de empleo (OIT, 2020, p. 8).

La crisis generada por la pandemia impactd negativamente en la ocupacion y en las
condiciones laborales de las mujeres en América Latina y el Caribe, generando un retroceso
de mas de una década en los avances logrados en materia de participacion laboral. El Informe
Especial COVID-19 N.° 9: «La autonomia econdmica de las mujeres en la recuperacion
sostenible y conigualdad», dado a conocer en febrero de este afio por la Comision Econdmica
para América Latina y el Caribe (CEPAL), establece que la tasa de participacion laboral de las
mujeres se situd en 46% en 2020, mientras que la de los hombres en 69% (en 2019 alcanzaron
un 52% y un 73.6% respectivamente). Ha calculado, ademas, que la tasa de desocupacion
de las mujeres llegd al 12% en 2020, porcentaje que se eleva al 22.2% si se asume la misma
tasa de participacion laboral de las mujeres de 2019. En 2020, explica el estudio, se registro
una contundente salida de mujeres de la fuerza laboral, quienes, por tener que atender las
demandas de cuidados en sus hogares, no retomaron la busqueda de empleo.

Asimismo, de acuerdo con el mismo estudio, el cierre de fronteras, las restricciones a
la movilidad, la caida del comercio internacional y la paralizacion de la actividad productiva
interna han impactado en las trabajadoras y empresarias vinculadas a los sectores del
comercio, turismo y manufactura. Por ejemplo, el sector del turismo, altamente feminizado,
en el que un 61,5% de los puestos de trabajo estan ocupados por mujeres, sufrid una
contraccion importante que afectd principalmente a los paises del Caribe, donde una de
cada diez mujeres ocupadas se concentra en este sector.

En el caso peruano, el informe Peru: Brechas de género 2020: Avances hacia la igualdad de
mujeres y hombres (INEI, 2021), ha establecido que uno de los cambios mas importantes en
el mercado laboral peruano en las ultimas décadas ha sido la disminucion en las brechas de
participacion laboral entre mujeres y hombres debido al incremento de la participacion de las
mujeres y, en particular, de las mujeres casadas. Esta tendencia se ha atribuido a diversos
factores tanto por el lado de la demanda, cambios en la estructura productiva, composicion
sectorial y el sistema de incentivos en el mercado laboral, la innovacion tecnoldgica en los
lugares de trabajo y la oferta laboral, los avances en la medicina, el surgimiento de nuevos
servicios sociales (por ejemplo, cuidado de nifios), las mejoras educativas y su mayor
preparacion para el empleo, la disminucion de la tasa global de fecundidad y los nuevos
arreglos familiares dentro de los hogares.

Si se considera exclusivamente el factor educacion, la adquisicion de un mayor nivel de
escolaridad por parte de las mujeres no reduce necesariamente la diferencia de ingresos del
trabajo entre mujeres y hombres; sin embargo, se aprecia que la menor diferencia se produce
entre las que tienen educacion superior, pero manteniéndose aun una amplia brecha. La
mayor brecha se da entre las que tienen educacion secundaria. Por tipo de ocupacion, entre
los profesionales y técnicos se produce la menor brecha de ingresos por trabajo y la mas alta
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entre los que se dedican a actividades agropecuarias, donde las mujeres ganan solo la mitad
del ingreso de los hombres.

El informe La mujer en el servicio civil peruano 2020 (SERVIR, 2021), establece también que
es mayor la participacion de la mujer en las carreras especiales (53%), principalmente por la
presencia de enfermeras en el sector salud y de profesoras de inicial y primaria en el sector
educacioén. Dicha participacion mayoritaria se ha mantenido practicamente estable en los
ultimos nueve afos, aunque con un ligero descenso de casi 3 puntos porcentuales entre los
anos 2019 y 2020.

Ahora bien, no solo en puestos técnicos o profesionales de mando medio se presentan
las brechas. Probablemente, mientras mas alto llegue una mujer profesional, mas techos y
paredes de cristal debera romper. El informe titulado Mas alla del techo de cristal: ¢ Por qué las
empresas necesitan a las mujeres en puestos directivos? (OIT, 2019), analiza tres categorias
de barreras como principales causas para que las mujeres no sean nombradas en cargos
directivos: (1) Barreras personales: las mujeres no han recibido la educacion que requiere
el puesto, falta o exceso de entrenamiento, falta de experiencia y obligaciones familiares;
(2) barreras estructurales: sesgos de género para el ascenso, trayectorias administrativas
especializadas, ascensos informales y sin previo aviso y (3) barreras culturales: prejuicios de
los jefes de personal, contactos personales insuficientes o cultura organizacional machista.

Por otro lado, de acuerdo con algunos portales de busqueda de empleo en el afo
2018, de 10 postulantes a cargos gerenciales en el pais, solo 3 fueron mujeres. Si tomamos
como unico referente la experiencia laboral para llegar a dichos cargos, una de las razones
que explique ello puede ser que nuestra experiencia laboral se ve afectada por tener que
atender responsabilidades bioldgicas y sociales como la maternidad y el cuidado de los
hijos. El tiempo que dejamos de trabajar por dedicarnos a estas labores afecta de manera
directa nuestra hoja de vida, puesto que al momento de que el empleador evalue qué perfil
le resultara mas beneficioso para la plaza disponible, el hombre se vera aventajado al haber
trabajado de manera ininterrumpida y adquirido, por consiguiente, mas experiencia.

De acuerdo con la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), en la region, el 74% de
empresas tiene por [0 menos una mujer en su directorio, y a nivel mundial este porcentaje
asciende a 82%. Respecto al porcentaje de participacion de mujeres como directoras, el
Perl se encuentra por encima de la media de la regién (8.5% de acuerdo con el Banco
Interamericano de Desarrollo), pero por debajo de la cifra a nivel mundial (23%), segun la
consultora Spencer Stuart. El estudio recomienda fortalecer las capacidades de las mujeres
que se encuentran en los mandos medios, dado que el principal aspecto identificado para
formar parte de los directorios y gerencias generales es haber logrado un desempefio 6ptimo
en cargos gerenciales.

Por otro lado, el Primer estudio sobre mujeres miembros de directorios de las empresas en
el mercado de valores (CENTRUM et al., 2018) concluye que las empresas que cuentan con
por lo menos una mujer en su directorio son el 41% del total de las compaiiias que cotizan en
la Bolsa de Valores de Lima (BVL) y que, del total de puestos de directores, apenas el 9.2%
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es ocupado por mujeres. El andlisis tomd como referencia la informacion correspondiente a
los afios 2012-2016 (se aprobaron las normas de Gobierno Corporativo) y 2018.

El citado estudio encontré que, mientras en 2012 el 7% de directores eran mujeres,
se produjo un aumento a 10% en 2018, mostrando una tendencia positiva aunque de lento
crecimiento. Asi, con cifras al afio pasado, existen 142 ejecutivas de un total de 1547 cargos
directivos. Dado que algunas pertenecen a mas de un directorio, en total solo 113 mujeres
forman parte de ellos.

Fundamental en este punto es indicar que The Global Gender Gap Report 2018 ha
analizado también las brechas de género en la inteligencia artificial (IA). En colaboracién
con LinkedIn, se encontré que solo el 22% de los profesionales de la IA a nivel mundial son
mujeres, en comparacion con el 78% que son hombres. Esto representa una brecha de género
del 72%. Las implicancias de este hallazgo son de gran alcance y requieren que los gobiernos
tomen urgentes medidas, pues podrian repercutir en la ampliacion de otras brechas como la
de participacion econdmica y oportunidad de acceso al empleo de las mujeres.

3.3 Brechas econdmico-financieras

Las ramas de actividad econdmica en las que se concentra el 68.2% de las mujeres
peruanas son servicios (42.4%) y comercio (25.8%). La actividad de comercio, hoteles y
restaurantes se constituye en una especie de «bolsa» en la que se concentra el sector informal
de la economia y, por tanto, presenta condiciones precarias de trabajo. Por otro lado, el 8.4 %
de las mujeres trabaja en el sector manufactura. Los hombres, en cambio, se concentranenlas
actividades de agricultura (26.9%), servicios (23.5%), transportes y comunicaciones (13.7%),
comercio (13.3%), construccion (10.3%) y manufactura (9.4%). En el afio 2018, solo el 28.3%
de las mujeres que trabajan se encuentran afiliadas a algun sistema de pensiones; es decir, a
un sistema de proteccion social que incluya el derecho a prestaciones familiares e infantiles
cuando el beneficiario es menor, a un subsidio por maternidad, enfermedad o invalidez
cuando es adulto, o a una pension de vejez una vez jubilada. En el caso de los hombres, el
41.2% cuenta con este beneficio, mayor en 12,9 puntos porcentuales al presentado por las
mujeres.

La inclusidn financiera de las mujeres es especialmente importante para promover el
crecimiento econdmico y el desarrollo no solo porque son mas vulnerables a la pobreza, sino
porque de ellas depende gran parte del bienestar de las familias, comunidades y sociedad.
En efecto, tal como lo sugiere la evidencia empirica, son las mujeres quienes suelen invertir
una mayor parte de su dinero en la educacion, salud y el bienestar de los hijos. Ademas, los
servicios financieros pueden contribuir en su empoderamiento econdémico, al brindarles las
herramientas indispensables para generar sus propios ingresos, acumular activos y tener
mayor participacion en la toma de decisiones al interior del hogar, reforzando asi la espiral
virtuosa sobre el bienestar familiar y social.

Segun The Global Gender Gap Report 2018, en términos de poder econdémico, las
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brechas en el manejo de activos financieros y en el tiempo dedicado a tareas no pagadas
siguen manteniendo las disparidades econdmicas entre hombres y mujeres. Las mujeres
tienen tanto acceso a servicios financieros como hombres en solo el 60% de los paisesy a la
propiedad de la tierra en solo el 42% de los paises.

Las diferencias en el trato a hombres y mujeres se manifiestan en diversas etapas
de su vida econdmica y de diferentes maneras: (1) Menor actividad econdmica en términos
formales, (2) menor remuneracion respecto a los hombres, (3) ingresos inferiores a la linea
de pobreza, (4) empleos precarios, (5) ausencia de ingresos propios y (6) trabajo familiar no
reconocido.

En marzo de 2021, el Banco de Desarrollo de América Latina (CAF) publicé el informe
titulado Vulnerabilidad financiera: Brechas de género en América Latina, en el cual se
muestran los resultados de las encuestas de capacidad financiera aplicadas en Ecuador,
Brasil, Colombia y Peru. Los resultados de las encuestas muestran en los cuatro paises que
las mujeres son mas vulnerables financieramente que los hombres y que ellas tienen una
baja resiliencia ante choques financieros negativos, oscilando en el caso peruano en ambos
puntos entre 6 y 9 puntos porcentuales de diferencia entre mujeres y hombres.

Segun los datos de la Encuesta de Demanda de Servicios Financieros y Nivel de Cultura
Financiera 2016, el 36% de las mujeres tiene una cuenta de depdsito en el sistema financiero,
porcentaje que se eleva a 46% en el caso de los hombres, lo que supone una brecha de 10
puntos porcentuales. La brecha es mucho menor en el acceso al crédito, aunque en general
las tasas de solicitud y aprobacion de créditos son bajas tanto en hombres como en mujeres
(a nivel nacional, a 15% de los hombres le aprobaron un crédito durante el 2014 frente a 12%
de las mujeres).

Interesante resulta la data proporcionada por Trivelli y Mendoza (2020), que indican
gue un alto porcentaje de mujeres tiene una cuenta de ahorro en el Banco de la Nacion,
esto principalmente porque son receptoras de programas sociales (sobre todo del programa
Juntos) y empleadas publicas (maestras o enfermeras principalmente) que reciben a través
de esa entidad sus remuneraciones. Una de cada cuatro mujeres con una cuenta en el
sistema financiero la tiene en el Banco de la Nacion. Segun el mismo informe, la imposibilidad
de ahorro mensual en el caso de las mujeres (31%) es practicamente el doble que la de los
hombres (18%).

3.4 Brechas sanitarias

Hombres y mujeres presentan diferencias en salud, producto de la desigualdad,
exclusion o discriminacion. Las mujeres tienen una mayor necesidad de servicios de salud,
derivada de su funcidn reproductiva y de sus caracteristicas bioldgicas. Las causas de
enfermedad y muerte prematura en las mujeres son evitables en su mayoria y puede hacerse
abordando la injusticia y la inequidad.

La mortalidad materna ha sido calificada por la Organizacion Panamericana de la

19
.



MUJERES QUE INSPIRAN: ROMPIENDO EL TECHO DE CRISTAL

Salud (OPS) como el reflejo mas claro de la discriminacion y el bajo estatus social de las
mujeres, y es reconocida como un marcador de compromiso de los Estados con el derecho
a la salud. La pobreza tiene un mayor efecto sobre la salud de las mujeres debido a que
restringe el acceso a los servicios de salud, asi como a otros bienes y servicios, lo que es
producto de la discriminacion. En funcién de sus bajos ingresos, las mujeres tienen que
invertir proporcionalmente mas en la atencion de su salud. En este sentido, merece especial
atencion el cuidado de la salud sexual y reproductiva como derecho de las personas, el
mismo que debe reconocer a hombres y mujeres la decision de querer o no tener hijos, a
tener embarazos y partos saludables, a no contraer enfermedades de transmision sexual ni
ser victima de violencia y a recibir ayuda para poder engendrar hijos.

Es importante indicar que las adolescentes sexualmente activas en situacion de
pobreza es el grupo de mujeres mas expuesto al riesgo de contraer infecciones de transmision
sexual y VIH, de tener un embarazo y de sufrir un aborto. Al respecto, el aborto clandestino
es la segunda causa de muerte materna: en el Peru se calcula cerca de 375 000 abortos
clandestinos cada afo.

La mayor utilizacion femenina que masculina de los servicios no es una constante;
ocurre principalmente en la edad reproductiva, en los servicios preventivos y en los estratos
socioecondmicos altos. El diferencial por sexo tiende a reducirse e incluso a desaparecer
en las edades avanzadas, en los quintiles menores de ingreso y en los servicios de mayor
complejidad.

Segun las «Estadisticas con enfoque de género al tercer trimestre 2021», publicado por
el INEI, el porcentaje de mujeres que presenta algun problema de salud cronico asciende a
42.7%, ocho puntos porcentuales mas que los varones. El mismo informe sefiala que, respecto
al acceso a los seguros de salud, las mujeres hemos accedido en un 83.8% vs. el 78.9% de
los varones, siendo el SIS el que presenta mayor cobertura, ya que el 57.2% de mujeres y el
52.1% de hombres estaban cubiertos con este seguro. Al seguro de EsSalud accedieron el
22.6% de mujeres y el 22.2% de hombres.

3.5 Brechas sociales

De acuerdo con la Primera Encuesta Nacional del Uso del Tiempo (MIMDES, 2011), las
horas dedicadas por mujeres para el desarrollo de actividades en el hogar como la atencion
de niflos, de familiares enfermos, preparacion de alimentos, limpieza y lavado, entre otras,
llegaban a las 39 horas en promedio semanales, lo que resulta significativamente mayor a las
dedicadas por los hombres (15 horas en promedio semanales). Es lo que se conoce como la
doble o incluso triple jornada laboral realizada por las mujeres.

Esta informacidn es corroborada y complementada con el informe técnico titulado «Gestion
y distribucion del tiempo de las mujeres y hombres en el Peru», elaborado por la PUCP, en el
gue se evidencia que las mujeres destinan un tercio de su tiempo a realizar las actividades
productivas remuneradas (31.8%) y destinan el 21.4% de su tiempo a la realizacidon de
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actividades productivas no remuneradas. Esto se traduce en una menor disponibilidad
de horas para la realizacién de actividades personales en comparacion con los hombres
(46.8% versus el 49.6%, respectivamente) y en que cuentan con una menor oportunidad para
participar de actividades productivas remuneradas en comparacion con los hombres.

En este item es importante indicar que, segun el INEI, en el tercer trimestre de este
afo, a nivel nacional, el 34.8% de los hogares jefaturados por hombres y el 30.6% de los
jefaturados por mujeres accedieron a programas sociales gubernamentales.

El estudio From insights to action: Gender equality in the wake of COVID-19,
encomendado por ONU Mujeres y el PNUD al Pardee Center for International Futures de
la Universidad de Denver, muestra que, si bien la pandemia repercutira en los niveles de
pobreza en general, las mujeres se veran afectadas en desproporcion, sobre todo las mujeres
en edad reproductiva. Para el 2021, por cada 100 hombres de 25 a 34 aios que viven en la
pobreza extrema (es decir, con 1,90 ddlares de los Estados Unidos o menos por dia), habra
118 mujeres, una brecha que se espera aumente a 121 mujeres por cada 100 hombres de aqui
a 2030.

3.6 Brechas politicas

Respecto a la presencia de la mujer en cargos publicos (de corte politico definidos o
no por eleccion popular) como Presidencia, Consejo de Ministros, Gobiernos Regionales y
Municipales, Congreso y Judicatura, 30% es la media de representacion femenina en América
Latina. Por ejemplo, en los parlamentos latinoamericanos, la mayor representacion femenina
se ubica en estados de corte autoritario tales como Cuba y Nicaragua, mientras que en el
ambito democratico, el porcentaje de mujeres que ocupan escafios congresales es alto en
Bolivia, Costa Rica y México; siendo que, cuando el reparto de puestos depende mas de la
norma social o de la decision individual que de una ley definida y acordada de antemano,
o incluso de la decisidon de un régimen autoritario vertical, las mujeres obtienen menor
posibilidad de acceder a ellos. Votantes y partidos siguen dando prioridad a los hombres
cuando ninguna norma escrita les obliga a lo contrario. La Unién Interparlamentaria (IPU)
estima que, si los indices actuales continuan, tomara a lo menos 250 afios alcanzar la paridad
de género en los parlamentos.

Segun The Global Gender Report 2018, en cuanto al liderazgo politico y econdmico, de
149 paises evaluados solo hay 17 que actualmente tienen a mujeres como jefes de Estado,
mientras que, en promedio, solo el 18% de los ministros y el 24% de los parlamentarios a
nivel mundial son mujeres. Del mismo modo, las mujeres ocupan solo el 34% de los cargos
directivos, siendo que a la fecha cinco paises (Bahamas, Colombia, Jamaica, Republica
Democratica Popular Lao y Filipinas) han logrado la paridad total en este indicador y existe al
menos el 40% de mujeres en puestos de direccion.

La Cuarta Conferencia Mundial de la Mujer, realizada en Beijing en 1995, tuvo como uno
de sus propositos alcanzar el acceso efectivo de la mujer a los niveles de toma de decisiones
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politicas en un 50% para el afio 2005, por lo que, siguiendo este compromiso, muchos de
los paises latinoamericanos han adoptado cuotas por género para lograr aumentos en la
representacion femenina en sus parlamentos. Las cuotas constituyen acciones afirmativas
qgue reconocen la desigualdad y la necesidad de medidas temporales para que la participacion
politica de las mujeres avance mas rapidamente.

Elindice de paridad politica del Proyecto Atenea mide losindicadores de (1) compromisos
nacionales con la igualdad en la constitucién y el marco legal, (2) ejercicio del derecho al
sufragio, (3) cuota/paridad, (4) Poder Ejecutivo y Administracién publica, (5) Poder Legislativo
(Camara Baja/Unica), (6) Poder Judicial y Poder Electoral y, (7) partidos politicos. Segun este
indice, en el caso peruano al 2017, el Peru puntuaba en 57,4 (de 100 puntos) como valor total.

En nuestro pais, aun no hemos tenido presidenta de la Republica, pero hoy si hay
avances importantes con mujeres liderando la Presidencia del Consejo de Ministros (y
ministras también), el Congreso (con un total de 34 congresistas), el Poder Judicial,
el Ministerio Publico, el Tribunal Constitucional, la Junta Nacional de Justicia, el Registro
Nacional de Identificacion y Estado Civil, el Instituto Nacional Penitenciario y la Autoridad
Nacional del Servicio Civil.

4. La mujer y su liderazgo en la gestion publica peruana
4.1 Concepto de liderazgo

Han sido muchos los autores que han dado el concepto o definicion de liderazgo. Aun
asi, Knootz y Heinz (2007) afirman que el liderazgo es un proceso de influir en las personas,
para poder demostrar su arte, sus ganas de esforzarse de manera voluntaria y entusiasta
para alcanzar metas y objetivos dentro de sus grupos u organizaciones (Cardona y Buelvas,
2010, p.144).

Por su parte, Siliceo et al. (1999) manifiesta que un lider es el creador de la formacién del
grupo, teniendo virtudes, costumbres, creencias y comportamientos que le dan orientacion a
su agrupacion para asi poder lograr sus propositos.

Teniendo en cuenta ello, podemos sefalar que el liderazgo se entiende como «la
capacidad de influir en un grupo para que consiga sus metas», pero independientemente de
la conceptualizacion de este, el tema del liderazgo es uno de los que mas investigacion ha
generado en el ambito de la psicologia social de las organizaciones debido a su consideracion
como factor significativo en el funcionamiento y éxito de las empresas. Por ejemplo, en una
revision llevada a cabo mediante el administrador de datos EBSCO, utilizando las palabras
claves «leadership» y «psychology», limitando la busqueda solo a las revistas cientificas del
afno 2003 a la fecha, se encontraron 1751 referencias al tema.
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4.2 Liderazgo femenino

Segun Mordn (2009), las mujeres tienen caracteristicas innatas para poder ejercer un
liderazgo dentro de las organizaciones y un rol condicionado en el entorno politico y cultural,
en el cual se encuentra inmersa a su herencia bioldgica (lllescas y Gémez, 2016, p.13).

Por su parte, lllescas y Gémez (2016), en su investigacion «Liderazgo femenino en las
OSB - Huacho», mencionan que las mujeres que conforman las organizaciones sociales de
base tienen como resultado la demostracion de las caracteristicas de ser humanas, técnicas
y contar con claridad en sus conceptualizaciones, con la combinacion de la responsabilidad
de casa, el ser madres, siendo proveedoras econdmicas dentro de su hogar y lideres de su
comunidad y organizacion, lo que les demanda un gran esfuerzo.

Porende, eltérmino «liderazgo femenino» ampliamente extendido enla actualidad, parte
del convencimiento de la diferencia sexual femenina, que pone en valor a las caracteristicas
tradicionalmente adscritas a la feminidad, como sensibilidad, comprensién, negociacion,
prudencia, evitacion del conflicto, emocionalidad o intuicion. Por ello, se concluye que las
mujeres tienen un nivel alto de liderazgo y lo expresan de acuerdo a sus caracteristicas
y habilidades ya mencionadas. Esto significa que la mayoria de las mujeres que llegan a
puestos de direccion o gestion tienden a desarrollar estas habilidades o cualidades.

Entre las caracteristicas del liderazgo femenino tenemos:

« Tiende a ser naturalmente transformacional, puesto que numerosos estudios han
demostrado que las mujeres en posiciones de liderazgo tienden naturalmente a
ser lideres transformacionales, proporcionando vision y sentido de la mision de
la organizacion, transmitiendo los valores y el orgullo de pertenencia al proyecto
empresarial, y ganandose la confianza de sus colaboradores (Burke, 2001, pp. 244~
256).

« Fomenta la cooperacion, puesto que tiende a ser conciliador, comprensivo, flexible
y cooperativo en sus relaciones interpersonales. Estas «cualidades femeninas»
pueden traducirse en numerosas ventajas competitivas para las empresas
familiares, donde el intercambio de informacion, el desarrollo positivo de relaciones
interpersonales, el empoderamiento de los miembros de la familia y empleados, y
la toma de decisiones colectivas son habilidades clave para perdurar en el tiempo.
Segun un estudio realizado por el Center for Women'’s Business Research (2002), en
Estados Unidos el liderazgo femenino es menos jerarquico y escucha las opiniones
de sus colaboradores antes de tomar una decision, actitud que fomenta una cultura
de colaboracidn, confianza y que contribuye al éxito de las familias empresarias
(Brush, 1992, pp. 5-30).

« Promueve el bienestar, ya que el enfoque del liderazgo femenino es especialmente
positivo para la gestion de una empresa. Segun investigaciones cientificas, las
mujeres en posiciones de liderazgo tienden naturalmente a ocuparse tanto del
bienestar de la empresa como del bienestar de la familia al fomentar la cohesion y
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la armonia de sus colaboradores (Salganicoff, 1990, pp. 125-138).

« Actua como salvavidas en tiempos de crisis, pues se ha demostrado que las mujeres
son naturalmente capaces de gestionar el estrés, asumir la responsabilidad de sus
propios errores y promover un clima de confianza entre sus colaboradores. Es lo
que los expertos llaman la asociacion «think-crisis-think female» o «piensa en crisis-
piensa en femenino» durante situaciones limite (Ryan, 2011, p. 470).

« Impulsa la filantropia: La presencia de mujeres en consejos de administracion
suele estar relacionada con una serie de consecuencias positivas, entre las que
destacan un mejor desempefio organizacional, mayor numero de practicas éticas
y mas interés por la responsabilidad social corporativa. El liderazgo femenino suele
caracterizarse por la empatia y una actitud conciliadora y colaborativa, lo que lleva
a muchas mujeres en posiciones de liderazgo a impulsar labores filantropicas o
sociales (Joy, 2007).

4.3 Definiendo a la gestion publica

De conformidad con la Constitucion Politica del Peru, la gestidn publica se define como
«el conjunto de acciones mediante las cuales las entidades tienden al logro de sus fines,
objetivos y metas, los que estan enmarcados por las politicas gubernamentales establecidas
por el Poder Ejecutivo». En ese sentido, la gestion publica representa el contenido esencial
de la actividad correspondiente al Poder Ejecutivo y se refiere a las actividades de gestion
que el titular de la misma desempefia sobre los bienes del Estado para suministrarlos de
forma inmediata y permanente. En este contexto, es importante resaltar la satisfaccion de las
necesidades publicas, logrando con ello el bien general mediante la realizacion de un servicio
publico que se somete al marco juridico especializado que norma su ejercicio y se concretiza
mediante la emision y realizacion del contenido de actos administrativos.

Por su parte, Crosby (2011) sostiene al respecto: «Cuando hablamos de gestidn
publica o de Administracion publica, nos referimos a la implementacion de las politicas
gubernamentales; o sea, a la aplicacion de los recursos del Estado con el objetivo de fomentar
el desarrollo y el estado de bienestar en su poblacion. También se denomina gestidn publica
a la carrera universitaria que forma profesionales en las teorias, herramientas y practicas que
atafien a las politicas publicas de una nacidén».

De acuerdo con el Decreto Supremo N.° 004-2013-PCM que aprobd la Politica de
Modernizacion de la Gestion Publica se sostiene que: «La politica nacional de modernizacion
de la gestion publica en el Peru establece que debe estar dirigida a resultados entendiendo
por esta a una gestion en la que los funcionarios publicos se preocupan por entender las
necesidades de los ciudadanos y organizan tanto los procesos operativos o misionales como
los de apoyo o soporte con el fin de transformar los insumos en bienes y servicios que arrojen
como resultado la mayor satisfaccion de los ciudadanos, garantizando sus derechos y al
menor costo posible».

En ese sentido, la gestidén publica cumple un rol preponderante, pues gestiona
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y administra recursos del Estado a fin de poder cumplir éptimamente con sus funciones;
entre ellas, la de servir mejor a los ciudadanos. Al respecto, Zambrano (2008) refiere que
la solucion no esta en desplazar al Estado o al Gobierno de actividades o funciones que le
son muy propias (garantizar el equilibrio y la justicia, regular y controlar temas claves como
ambiente, pobreza, seguridad, entre otros), sino en elevar la capacidad de gobierno para que
las instituciones publicas cumplan con su misidn: gestionar adecuadamente los recursos a
favor de los ciudadanos, que son los que requieren de la atencion del Estado.

Por tanto, todo funcionario publico que ocupa un puesto de trabajo en la Administracion
publica es responsable del ejercicio de su funcién. Dicha responsabilidad trasciende al
ambito patrimonial, disciplinario, penal y civil (Valeriano, 2001), estando la Administracién
publica obligada a respetar los principios fundamentales del servicio publico, para asegurar la
continuidad, eficiencia y adaptacion a todo cambio en el régimen legal o en las necesidades.

En consecuencia, la gestion publica es un medio que se vincula con los valores de las
instituciones publicas, por lo que la efectividad no es solo el resultado de la tecnologia y los
medios técnicos, sino ademas del resultado de la orientacion institucional para consolidar la
implementacion de la calidad de vida y el bienestar comun.

4.4 Las habilidades blandas en el desempeno de la funcion publica

La funcién que lamujer viene desempefiando en el sector publico ha exigido el desarrollo
de habilidades blandas vinculadas a la ética, la responsabilidad, la empatia, relaciones
interpersonales, facilidad de comunicacion, que le permitan actuar de manera efectiva y
afectiva; escucha activa, trabajo en equipo, adaptacién al cambio, creatividad, capacidad
para resolver problemas, optimizacion del tiempo, actitud positiva, espiritu de servicio,
tolerancia a la presion, respeto a las opiniones y puntualidad (Vidal, 2018), habilidades que
han sido definidas como aquellas caracteristicas de la persona que hacen posible que esta
tenga una realizacion eficaz o superior (Boyatzis, 1982). Resultan necesarias al momento de
dirigir un equipo y ayudan a crear un ambiente en el cual las personas muestren voluntad por
desempefiarse en su nivel mas alto.

Hermann y Betz (2004) sefalan que el rol masculino estd asociado con la
instrumentalidad, la cual incluye caracteristicas tales como independencia, autoridad,
autosuficiencia, actividades productivas encaminadas a la manutencién y provision de
la familia, como asi también a ciertas habilidades sociales vinculadas a la expresion de
sentimientos negativos y a la asertividad. El rol femenino, por otra parte, estaria relacionado
con caracteristicas como la crianza, cuidado, sensibilidad y apertura emocional, mayor
fortaleza emocional, y habilidades sociales vinculadas a la expresién de sentimientos
positivos, la empatia y la aceptacion.

Para Mufoz y Madrid (2017), «a consecuencia del rol cada vez mas activo de la mujer
en la gestion local y en la politica local peruana, como una gestora social en el sector publico,
el cual esta sujeto a multiples escenarios, cambios drasticos y recursos limitados, el contar
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con personas capaces de afrontar los retos y dar resultados es invaluable. En los servidores
publicos de todas las administraciones se deben concentrar las ideas, metodologias y
herramientas impulsadas por la innovacion (conceptos y habilidades), tener la competencia
para desempefarlas y el compromiso y actitud para brindar un buen servicio publico (ser
competente)».

Es por ello que exponer a los trabajadores a situaciones en las que estas habilidades
se requieren, ya sea mediante la asignacion de proyectos, el coaching o las vivencias en el
ambiente laboral con clientes o entre los mismos trabajadores, puede resultar efectivo para
el desarrollo de las habilidades blandas (Manrique et al., 2018).

Enese contexto, mediante la practicade las caracteristicas anteriormente mencionadas,
recaera sobre la funcionaria una gran responsabilidad de liderazgo sobre su equipo, la cual
conllevara finalmente a una mayor paridad de oportunidades entre hombres y mujeres en el
sector publico, asi como al potenciamiento de habilidades del equipo que tiene a cargo.

En la actualidad se observa un cambio en el rol, ocasionado principalmente por el
ingreso cada vez mayor de la mujer al mundo laboral, situacidén que ha cambiado la dinamica
al interior del hogar (Amaris, 2000). Con respecto a la educacién de los hijos, las funciones
del padre han cambiado a través de los afios. Los padres estarian comprometidos en la
enseflanza de los patrones de género esperados socialmente, aunque en la actualidad lo
estarian realizando de forma mas flexible a través de la ensefianza de comportamientos
no tradicionales de cada sexo. Ello podria explicar la adquisicidn de comportamientos y
actividades tradicionalmente relacionados al rol masculino por parte de la mujer.

4.5 Inclusion de la mujer como valor agregado

No es unanovedad que histéricamente los indices de inclusion de lamujer en el mercado laboral
no han sido proporcionales a aquellos que ocupan los hombres. Ello se ha visto agravado en
el actual contexto de la pandemia. El empleo femenino se ha visto mas afectado por la crisis
que el empleo masculino. Entre febrero y diciembre de 2020, el empleo femenino en Lima
Metropolitana cayé 14.7%, versus una caida de 11.3% para los hombres (BID Observatorio
Laboral, 2021).
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Figura1

Peru: Participacion de mujeres y hombres en el mercado laboral 2007-2019
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Nota. Tomado de «Participacion de mujeres y hombres en el mercado laboral 2007-
2019», por Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (MTPE), 2020.

La Figura 1 muestra que, entre 2007 y 2019, la tasa de participacion femenina en
el mercado laboral fue bastante estable, empezando el periodo con un valor de 64.7% y
terminando el periodo con un valor de 64.5%. Si bien hubo una leve reduccion de 1.7 puntos
porcentuales en la brecha de participacion entre hombres y mujeres (de 18.3 puntos
porcentuales a 16,6 puntos porcentuales), esta reduccion se explica por una menor tasa de
participacion masculina y no por el incremento en la tasa de participacion femenina.

Es pertinente traer a colacidon que la Constitucion Politica del Peru reconoce el derecho
de toda persona a la igualdad ante la ley, prohibiendo la discriminacion por razéon de sexo o
de cualquier otra indole y establece como deber del Estado garantizar la plena vigencia de
los derechos humanos.

Por otro lado, debemos referirnos ala Ley N.° 28983, Ley de Igualdad de Oportunidades
entre Mujeres y Hombres. Esta norma establece que el Estado tiene el deber de adoptar todas
las medidas necesarias para promover y garantizar la igualdad entre mujeres y hombres con
la finalidad de erradicar todas las formas de discriminacion.

Asi también, el Decreto Supremo N.° 005-2015-MIMP oficializa el uso del Sistema
Nacional de Indicadores de Género. Considera a este sistema como instrumento para el
seguimiento, monitoreo y evaluacion de las politicas en materia de igualdad de género.

En el ambito nacional tenemos multiples instrumentos a fin de garantizar la participacion
igualitaria de la mujer en los diversos niveles de la gobernanza.

En ese contexto, el aporte de las mujeres a la igualdad en América Latina y el Caribe
vuelve mas visibles dos temas clave en la estructuracion de la desigualdad entre mujeres y
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hombres: por una parte, la participacion politica y la paridad de género en los procesos de
adopcion de decisiones en todos los niveles y, por otra, la contribucién de las mujeres a la
economia y la proteccion social (CEPAL, 2007).

Enelafio 2007 sellevo a cabo la Décima Conferencia Regional sobre la Mujer de América
Latina y el Caribe, en la que se identificaron los principales obstaculos que encuentran las
mujeres al momento de participar en los diversos niveles del Estado. EIl mas importante tiene
gue ver con la dificultad de armonizar la vida publica con la responsabilidad familiar. A ello
se suma la mala imagen que tiene la ciudadania de la politica y los obstaculos en materia
de financiamiento y capacidad econdmica de las mujeres. En ese sentido, se convino en la
necesidad de aplicar cuotas de participacion en los poderes Legislativo y Ejecutivo.

Asimismo, refirieron la necesidad del fortalecimiento de la institucionalidad de género,
lo cual deberia ir acompafado, lo que incluye contar con organismos al mas alto nivel e
instituciones que faciliten el monitoreo de las medidas, como el Observatorio Regional de la
Mujer en Peru.

Otro factor determinante que limita la participacion politica de las mujeres en procesos
eleccionarios y de toma de decisiones en todos los niveles es la carencia de un Estado
fortalecido, un hecho que limita el acceso a servicios de caracter social que contribuyan al
desempefio de la mujer en la sociedad, a lo que se suma la pobreza en todas sus dimensiones
(CEPAL, 2007).

Tabla 1

Mujeres elegidas para un cargo de representacion politica

Institucion 2006 2010
Congreso 29% 21%
Alcaldias Provinciales 2,05% 4,6%
Alcaldias Distritales 2,8% 3,7%

Nota. Tomado de «Estrategia de igualdad de género», por Programa de las Naciones
Unidas para el Desarrollo (PNUD), 2012.

De la misma manera, la violencia hacia la mujer constituye un factor limitante de gran
relevancia, manifestandose en agresiones psicoldgicas y verbales hacia las mujeres que
participan en procesos politicos, lo que provoca situaciones de temor a las sanciones sociales
que lesionan incluso la vida familiar.

En el contexto internacional, varios paises de la region han establecido medidas
complementarias a la cuota de género para acelerar y equilibrar la presencia de las mujeres
en los espacios de participacion politica. Asi, en Argentina, Bolivia, Costa Rica, Ecuador,
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Honduras, México, Nicaragua, Panama y Venezuela, se ha establecido la paridad combinada
con mandatos de alternancia (Llanos, 2015).

En los paises que optaron por este mecanismo, los efectos resultaron positivos al
elevarse el numero de mujeres en cargos de eleccion popular por encima del 35%.

4.6 El Enfoque de género en el rol de la mujer

No cabe duda de que las politicas dictadas por el Gobierno, asi como de cualquier
organismo estatal, no impactan de la misma forma a hombres y mujeres, y en ese sentido se
genera una desigualdad social que se ve reforzada por un conjunto de practicas reproducidas
por la comunidad y avaladas por las instituciones estatales que, motivadas por el factor
bioldgico, situan a mujeres y hombres en distintos escenarios sociales, politicos, econémicos
y éticos, lo que limita su acceso a diferentes oportunidades de desarrollo.

En esa linea, en la IV Conferencia Mundial sobre Mujeres, realizada en Bejing por la
Organizacion de Naciones Unidas (1995), los paises se comprometieron a garantizar que
todas las politicas y programas reflejen una perspectiva de género.

En ese punto cobra relevancia el enfoque de género, entendido como un concepto
gue alude a las diferencias construidas socialmente entre mujeres y hombres y que estan
basadas en sus diferencias bioldgicas.

Este concepto nos ayuda a comprender que lo que se asume como caracteristicas
naturales de mujeres y hombres no vienen por la naturaleza o se derivan del sexo de las
personas, sino que son construidas social y culturalmente a través de relaciones sociales e
imposiciones culturales (MIMP, 2012).

Es importante mencionar que la falta de incorporacion del enfoque de género, tanto
en medidas especificas como en la estructuracion de la respuesta estatal, es un riesgo que
puede ocasionar, como lo ha sefialado la ONU (2020), que las diferencias y brechas sociales
crezcan y se mantengan pospandemia. En atencion a ello, es necesario que, por un lado,
se regule la atencidn de situaciones que afectan a las mujeres; por ejemplo, la violencia de
género y el acceso a la salud materna, sexual y reproductiva.

En atencion a la importancia de esta nocion, consideramos que todas las instituciones
deben tenerla presente en la elaboracion de los multiples instrumentos que emiten, ello en
mérito a las desigualdades que se presentan al momento de atender a la poblacion. Resulta
sustancial la capacitacion que deben tener las autoridades en cuanto al enfoque de género,
teniendo siempre presentes las multiples circunstancias de vulnerabilidad que rodean a las
mujeres, dejandolas muchas veces desprotegidas e incluso culpandolas de lo sucedido. No
cabe duda de que ese sera un gran paso en el ideal de una sociedad igualitaria.
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4.7 Legislacion peruana para impulsar a las mujeres en la sociedad y en la gestion
publica

« El articulo 26°, inciso 1, de la Constitucion Politica del Peru, establece que en la
relacion laboral se respetan, entre otros, el principio de igualdad de oportunidades
sin discriminacion, reflejando asi lo prescrito por los tratados y convenios
internacionales que el Peru ha suscrito, como es el caso del Convenio N.° 111
de la OIT: Convenio sobre la discriminacion en el empleo y ocupacion que, en su
articulo 1° inciso (a), establece que discriminacién comprende cualquier distincion,
exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo, religion, opinion
politica, ascendencia nacional u origen social que tenga por efecto anular o alterar
la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion.

« Ley N.° 12391: Ley que permitia a las mujeres mayores de edad y alfabetizadas
tener el derecho a elegir y ser elegidas.

« Ley N.° 27270: Ley contra actos de discriminacion vigente desde el afio 2006.
Establece que se entiende por discriminacion la anulacion o alteracion de la igualdad
de oportunidades o de trato en los requerimientos de personal; a los requisitos para
acceder a centros de educacion, formacion técnica y profesional, que impliquen un
trato diferenciado basado en motivos de raza, sexo, religidn, opinion, origen social,
condicién econdmica, estado civil, edad o cualquier indole. Los empleadores estan
obligados a informar a sus trabajadores la politica salarial del centro de trabajo.
Se considera practica discriminatoria brindar un trato salarial distinto a hombres y
mujeres que cumplan los mismos requisitos de acceso al empleo y desempefien las
mismas labores.

o Ley N.° 28094: Ley de Partidos Politicos, promulgada en noviembre de 2003.
Establecié el sistema de cuotas de género del 30% tanto para las listas de
candidatos para cargos de direccion de los partidos politicos como para cargos de
eleccion popular. Estos dispositivos han tenido importante impacto en el aumento
de la participacion de la mujer en cargos de eleccion; Sin embargo, no han dejado
de sefalarse importantes limitaciones a la luz de los resultados de las ultimas
elecciones de 2006. En su Informe N.° 11223, la Defensoria del Pueblo propone la
incorporacion de modificaciones al sistema electoral, encaminadas a reglamentar
la aplicacion de la cuota de género de modo que las candidatas puedan acceder a
mejores posiciones dentro de las listas. El informe sefiald que el 80% de candidatas
estaban ubicadas en posiciones con escasas posibilidades de eleccion y solamente
el 4% de mujeres ubicadas en el tercio inferior de las listas fueron elegidas a los
concejos municipales provinciales.

o Ley N.° 28983: Ley de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
promulgada en el afo 2007. Tiene por objeto establecer el marco normativo,
institucional y de politicas publicas en los ambitos nacional, regional y local, para
garantizar a mujeres y hombres el ejercicio de sus derechos a la igualdad, dignidad,
libre desarrollo, bienestar y autonomia, impidiendo la discriminacion en todas las
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esferas de su vida, publica y privada, propendiendo a la plena igualdad.

» Ley N.° 30709: Ley que prohibe la discriminacion remunerativa entre varones
y mujeres, vigente desde el afio 2017. Prohibe la discriminacion remunerativa
entre varones y mujeres mediante la determinacion de categorias, funciones y
remuneraciones que permitan la ejecucion del principio de igual remuneracion por
igual trabajo. Garantiza, en el ambito publico y privado, un trato digno, un clima
laboral con base en el respeto y la no discriminacion, la compatibilidad de vida
personal, familiar y laboral y, particularmente, previene y sanciona el hostigamiento
sexual.

« D. S. N.° 008-2019-MIMP: Politica nacional de igualdad de género, publicada en
el diario oficial El Peruano, el 04 de abril de este afio. Establece que la situacion
futura deseada en el marco de la Politica Nacional de Igualdad de Género puede
enunciarse de la siguiente manera: «Al 2030 se reducira la discriminacion estructural
que afecta a las mujeres, lo cual se reflejara, entre otros, a través de los siguientes
indicadores: (1) Reduccion a 36.8% de la tolerancia social hacia la violencia contra
las mujeres; (2) incorporacion del enfoque de género en la gestién institucional del
100% de los ministerios; (3) reduccion a 2.4% del porcentaje de mujeres victimas
de violencia fisica y/o sexual, en relaciones de pareja, en los ultimos 12 meses; (4)
incremento de las mujeres congresistas a 40% y de las mujeres alcaldesas a 20% y
(5) aumento de la tasa de paridad de los ingresos de mujeres y hombres al 86.8%.

« El Acuerdo Nacional, en su objetivo I, Equidad y justicia social y, especificamente,
en la politica de Estado N.° 11: Promocion de la igualdad de oportunidades sin
discriminacion, expresa el compromiso del Estado en el acceso equitativo a las
mujeres a recursos productivos y empleo.

« ElMinisterio del Interior, a partir de la emision de la Directiva N.° 001-2008-IN-0908,
aprobada mediante Resolucion Ministerial N.° 1317-2008-IN-0901 sobre «Normas
y procedimientos para el equilibrio en la distribucidén de cargos entre mujeres y
hombres de los érganos no policiales del Ministerio del Interior», dispone que
las mujeres ocupen no menos del 25% de los cargos directivos y de autoridades
politicas y de la modalidad de régimen especial CAS en los 6érganos no policiales
del sector.

« El Gobierno Regional de Ayacucho, a través de su Ordenanza Regional N.° 001-
2018-GRA/CR, de fecha 12 de marzo de 2018, ha dispuesto aplicar la cuota de
género en un 30% de presencia de mujeres en los cargos directivos de todas las
areas, 6rganos desconcentrados y Unidades Ejecutoras del Gobierno Regional de
Ayacucho. Lamentablemente, se trata de una iniciativa aislada, pues ningun otro
gobierno regional ha seguido su ejemplo.

5. Participacion de la mujer peruana a nivel politico y social peruano

Con la obtencién del derecho al voto por parte de las mujeres, en la Ley N.° 12391, el
desarrollo normativo posterior ha estado orientado a lograr espacios cada vez mas concretos
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de inclusion del género femenino en cargos de decisidn politica, pero el primer referente de
obligatoriamencion al respecto esta contenido en el numeral 2 del articulo 2° de la Constitucion
Politica de 1993: todas las personas (hombres y mujeres) nacen iguales ante la ley, siendo
merecedoras de la misma proteccion por parte de las autoridades y pudiendo gozar de los
mismos derechos, libertades y oportunidades, sin discriminacion por razones de sexo, raza,
idioma, religion, opinidn, condicién econdmica o de otra indole. De este mismo articulo se
puede desprender la obligacion por parte del Estado de promover condiciones para que
la igualdad sea real y efectiva, adoptando medidas en favor de los grupos discriminados o
marginados (como lo ha sido histéricamente el de las mujeres).

Asimismo, la Constitucion Politica, cuando se refiere a las distintas alternativas con que
cuenta un ciudadano para participar en la conformacion, ejercicio y control de las diversas
ramas del poder politico, sefiala que puede acceder al desempefo de funciones y cargos
publicos, lo cual se hace extensivo a la adecuada y efectiva participacion de la mujer en los
niveles decisorios de la Administracion publica. Dicha postura se concreta mas en el afio 1995:
el Peru suscribe los acuerdos de la Plataforma de Beijing, concretando asi su compromiso
con la erradicacion de las brechas de género y de toda forma de discriminacion por sexo. En
esta plataforma, los Estados expresaron su decision de promover los objetivos de igualdad,
desarrollo y paz para todas las mujeres del mundo, en interés de toda la humanidad. La
Plataforma de Beijing implicd la incorporacion del enfoque de género en las politicas publicas
marcando una diferencia sustancial en relacién a todos los compromisos internacionales que
buscaban la superacion de barreras y obstaculos para la igualdad de género (MIMP, 2018,
p.11).

En cumplimiento de los acuerdos de la Plataforma de Beijing y los convenios
internacionales en materia de igualdad de derechos y oportunidades entre hombres y
mujeres, y sobre la base de los planes previos de los periodos 2000-2005 y 2006-2010, el
Peru emitidé una serie de dispositivos normativos e implementé programas y proyectos en
todos los niveles de gobierno, a fin de buscar incluir, reconocer y valorar el aporte de las
mujeres a la sociedad. Se destaca la Ley N.° 28983, que refiere que la mujer y el hombre
tienen igualdad de derechos y oportunidades, quedando expresamente prohibido ejercer
cualquier forma de discriminacién hacia la mujer (econdmica, social, laboral, educativa, etc.).
Este presupuesto normativo se corresponde con el ideal de igualdad de género como meta
a la que todas las instituciones de la sociedad deben apuntar, pues la violencia de género
tradicionalmente ha existido en el contexto latinoamericano va en detrimento de la realizacion
de los demas derechos de la persona.

Adicionalmente, se aprobd el Decreto Supremo N.° 004-2012-MIMP, que aprobd el
Plan Nacional de Igualdad de Género 2012-2017, y el Decreto Supremo N.° 008-20190-MINP,
gue aprobo la Politica Nacional de Igualdad de Género.

Ahora bien, tales disposiciones constitucionales y normativas, ademas del trabajo
fusionado entre organizaciones de mujeres en el pais y las instituciones, permitieron el
desarrollo de acciones positivas que han resultado fundamentales en el propdsito de
aumentar la representacion politica del género femenino, tal como lo sefiala el informe La
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mujer en el servicio civil peruano 2020, de la Autoridad Nacional del Servicio Civil (2020),
gue proporciona datos respecto a la participacion de la mujer en el servicio civil peruano
durante el periodo 2004 — 2018, en el marco de las politicas de Estado que buscan promover
la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Asi, en cuanto a la participacion de las mujeres en cargos de nivel directivo, el referido
informe indica:

Figura 2

Mujeres elegidas para un cargo de representacion politica — distribucion regional
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Nota. Tomado de «Participacion de la mujer en el servicio civil segun grupo
ocupacional», por SERVIR, 2018.

Conforme se advierte en la Figura 2, solo 3 de cada 10 funcionarios y directivos son
mujeres, registrandose cierta tendencia decreciente desde el afio 2011, mostrando un
descenso importante de 6 puntos porcentuales en el afio 2018 respecto al afo 2017. En
el caso de las profesionales, se observa una mayor fluctuacion, con una reduccion en el
ultimo afo, en que la participacion de la mujer en el grupo de profesionales pasé de 50%
a 47%. Cabe anotar que la participacion de la mujer en el grupo de auxiliares (36%) se ha
incrementado en 6 puntos porcentuales en los ultimos dos afos.

Finalmente, la incidencia de las servidoras publicas en el grupo de técnicos ha oscilado
en torno al 40% en el periodo 2004 - 2017, mostrando un porcentaje mayor al 46% en el afo
2018.

En cuanto a la presencia de servidoras publicas en los departamentos, el referido
informe indica que en el aio 2004 los departamentos de Lima, Ica, Arequipa, Amazonas y
Tacna ya habian alcanzado la paridad de género en los servidores publicos. Al aflo 2018, son
18 los departamentos que han alcanzado la paridad.
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Figura 3

Participacion de la mujer en la gestion publica — distribucion por sector
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Nota. Tomado de «<ENAHO 2004», por SERVIR, 2018.

Figura 4

Participacion de la mujer en la gestion publica — indicadores clave
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Nota. Tomado de «<ENAHO 2004», por SERVIR, 2018.

Por su parte, el informe Peru: Brechas de Género 2020. Avances hacia la igualdad de
mujeres y hombres, del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI), sefiala que la
participacion de las mujeres en los gabinetes ministeriales depende del presidente de la
Republica, por ello la presencia de mujeres en los gabinetes ministeriales no se ha mantenido
constante.

El acceso de las mujeres a los puestos de toma de decisiones en el mas alto nivel de
ese poder del Estado permite tener una aproximacion a la decision politica de los gobiernos
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respecto a la participacion de las mujeres en cargos de alto nivel y observar el tipo de
ministerios que se les asignan.

Figura 5

Peru: Participacion de mujeres en el Gabinete Ministerial: ano 2020 (porcentajes)
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Nota. Tomado de «Participacion de mujeres en el Gabinete Ministerial: afio 2020»,
por Presidencia del Consejo de Ministros (PCM), 2021

Enelafo 2020, el 42.1% del Gabinete Ministerial fue dirigido por una mujer. Estoincluye a
la Presidencia del Consejo de Ministros; Ministerio de Vivienda, Construccion y Saneamiento;
Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social; Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables;
Ministerio de Comercio Exterior y Turismo; Ministerio de Salud; Ministerio de Relaciones
Exteriores y Ministerio de Defensa. Poco a poco, la mujer esta teniendo preponderancia en
las intervenciones del poder del Estado.

Respecto al Congreso de la Republica, el referido informe indica que la participacion de las
mujeres peruanas en las legislaturas parlamentarias ha aumentado en las Ultimas dos décadas,
lo que se debe en gran medida a la accion afirmativa. En este caso, a la ley de cuotas. Si bien
la presencia de las mujeres ha aumentado como promedio, en general es mas baja de lo
gue se establece en las leyes vigentes. La representacion parlamentaria de las mujeres en
el Peru comienza a elevarse a partir del afio 2000. La proporcion de mujeres que integran el
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parlamento nacional en el ultimo periodo congresal 2020-2021 es de 26.2%. Comparada con
el periodo 2000/2001, la participacion de las mujeres ha crecido en 6,2 puntos porcentuales.

Figura 6

Peru: Mujeres electas en el Parlamento Nacional 1956-2021 (porcentaje respecto del total)
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Nota. Tomado de «Mujeres electas en el Parlamento Nacional 1956-2021», por
Congreso de la Republica del Peru, 2021.
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Tabla 2

Peru: Participacion de mujeres y hombres en el Parlamento Nacional segun periodos

Periodos Total Parlamentarios Camara de Senadores Céamara de Diputados
congresales Total Hombre Mujer Total Hombre Mujer Total Hombre Mujer
1950/1956 197 197 0 45 45 (] 152 152 0
1956/1962 237 231 6 55 54 1 182 177 5
1963/1968 229 226 3 45 45 o 184 181 3
1980/1985 240 225 15 60 58 2 180 167 13
1985/1990 240 227 13 60 57 3 180 170 10
1990/1993 240 225 15 60 56 4 180 169 n
1993/1995 a/ 80 73 7
1995/2000 a/ 120 107 13
2000/2001 a/ 120 96 24
2001/2006 a/ 120 97 23
2006/2011 a/ 120 85 35
2011/2016 b/ 130 102 28
2016/2020 b/ 130 93 37
2020/2021b/ 130 96 34

Nota. Tomado de «Mujeres electas en el Parlamento Nacional 1956-2021», por
Congreso de la Republica del Peru, 2021. Segun la Constitucion de 1993, el Congreso
es unicameral e integrado por 130 congresistas.

Es posible advertir que, a pesar de los cambios en el rol de la mujer y las politicas
publicas que se realizaron para su participacion mas activa en la sociedad, todavia existen
ciertas creencias y dudas con respecto a la capacidad y al tipo de liderazgo de las mujeres
(Fullagar et al., 2003). También persisten barreras importantes en el desarrollo de su carrera
politica o en la gestion publica denominadas como «techo de cristal», que representa los
obstaculos a los que se deben enfrentar las mujeres para alcanzar posiciones de éxito y de
liderazgo.

Por su parte, la Defensoria del Pueblo realizé una supervision nacional de las Elecciones
Regionales y Municipales 2018 con enfoque de género, cuyos objetivos fueron vigilar el
normal desarrollo de la jornada electoral, coadyuvando al ejercicio del derecho al sufragio, en
especial de quienes requieren atencion preferente; supervisar la conduccion de las entidades
del sistema electoral; y ,especialmente, supervisar la participacion politica de las mujeres en
el ejercicio del derecho al voto y la labor electoral realizada. Del Informe de Adjuntia N.°006-
2019-DP/ADM de la Defensoria del Pueblo, se obtuvieron los siguientes hallazgos:

« Del total (631) de representantes de las instituciones presentes en los 219 locales
de votacion supervisados (ONPE, JNE y Ministerio Publico), el 53% (334) fueron
mujeres.

« Del total (104) de representantes de las organizaciones observadoras (Asociacion
Civil Transparencia, OEA y Unién Europea), el 52% (54) fueron mujeres.

» La Defensoria del Pueblo intervino en 4405 casos para garantizar la atencion
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Tabla 3
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adecuada a personas con discapacidad, adultas mayores, mujeres embarazadas,
entre otras. De este universo, el 65% fueron mujeres (2842).

En los locales de votacién supervisados, se identificd la participacion de 30 241
personeros/as, siendo el 47% mujeres (14 136). 455 personeros/as asistieron en
compafia de nifios/as bajo su cuidado. De este universo, el 72% fueron mujeres
(327). Las cifras nos permiten evidenciar que la participacion de las mujeres en
espacios publicos vinculados al ejercicio politico se ve afectada por las labores de
cuidado asignadas. Esta situacion no ha impedido que las mujeres involucradas
ejerzan el rol de personeras.

En el proceso de inscripcidon de las Elecciones Regionales y Municipales, segun
informacion del Jurado Nacional de Elecciones, se identificé que el 40% de las
candidaturas fueron de mujeres. De este universo, el 44% de las candidatas a las
regidurias provinciales fue colocado en el tercio inferior de las listas y el 40% de las
aspirantes a regidurias distritales estuvo en el tercio medio.

Peru: Mujeres electas en el Parlamento Nacional 1956-2021 (datos historicos)

Regidurias provinciales Regidurias distritales

Tercio  Tercio Tercio  Tercio Tercio Tercio
superior Medio inferior  superior Medio inferior

1,780 23% 2,478 33% 3334 44% 6,459 23% 11,367 40% 10,254 37%

Nota. Tomado de «Mujeres electas en el Parlamento Nacional 1956-2021», por
Congreso de la Republica del Peru, 2021.

Un total de 4528 candidatas, debido a exclusiones, improcedencias, renuncias
o tachas, fue dejado fuera del proceso electoral y no se tiene informacion
sistematizada de los nombres de sus reemplazos. Esta situacion posibilita que se
afecte el cumplimiento efectivo de la cuota de género de las listas inscritas.
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Tabla 4

Peru: Mujeres electas en el Parlamento Nacional 1956-2021 (continuacion)

Regional Municipal Municipal Total
provincial distrita general
62 100 296 458

Exclusion

Improcedente 798 772 2,326 3,896
Renuncia 12 29 83 124
Tachado 1 13 26 50
Total general 883 914 2,731 4,528

Nota. Tomado de «Mujeres electas en el Parlamento Nacional 1956-2021», por
Congreso de la Republica del Peru, 2021.

A nivel politico, desde el nivel de gobiernos locales, el PNUD (2013) sefiala que hay una
correlacidn entre mayor acceso a recursos por parte de los gobiernos y una menor presencia
de mujeres en cargos legislativos y ejecutivos. La informacion empirica y sistematizada
demuestra que las ciudades capitales de nuestra regidn, que concentran mayor cantidad de
poblacidny recursos econdémicos, han sido gobernadas en su mayoria por hombres (Massollo,
2007). Entonces, se evidencia que los gobiernos que son accesibles a las mujeres tendrian
problemas de servicios e infraestructura y altos niveles de pobreza (Zambrano, 2015).

Figura7

¢Su entidad cuenta con una norma que establezca el acceso de mujeres en cargos de toma
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Es fundamental generar las condiciones para una mayor representacion de las
mujeres en los servicios publicos, ya que, cuando la composicion del sector publico refleja la
composicion de la sociedad para la cual trabaja, las politicas de los gobiernos pueden ser mas
representativas de la poblacion y, por ende, contar con un mayor nivel de respaldo. De esta
manera, es imperativo poner fin a las desigualdades de género en el sector publico en pos
de garantizar una gobernanza democratica inclusiva, ayudando a restablecer la confianza
y la seguridad en las instituciones publicas, mejorando la representatividad de las politicas
publicas.

En efecto, la Politica Nacional de Igualdad de Género define al enfoque de género
como una forma de mirar la realidad identificando los roles y tareas que realizan los hombres
y mujeres en una sociedad, asi como las asimetrias y relaciones de poder e inequidades que
se producen entre ellos. Asimismo, permite conocer y explicar las causas que producen esas
asimetrias y desigualdades, y a formular medidas que contribuyan a superar las brechas
sociales de género. Asi también, se sefiala que el enfoque de género permite la formulacién
de planteamientos para modificar las relaciones de desigualdad, erradicar toda forma de
violencia basada en género, asegurar a las mujeres su acceso a recursos y servicios de salud
y educacion, fortalecer su participacion politica y ciudadana, entre otros aspectos.

En efecto, el enfoque de género es una cuestidon de reconocimiento y redistribucion que
consiste en una admision de la situacion particular de las mujeres y los hombres, desde sus
respectivos roles tradicionales y redistribucion de los recursos, las oportunidades y, en ultima
instancia, del poder para la toma de decisiones. Si bien en algunos casos se han abordado
ambos procesos como excluyentes, las politicas de redistribucion y de reconocimiento
deben armonizarse para lograr en la via de los hechos una realidad mas justa para hombres
y mujeres.

En este contexto, la igualdad de género y el empoderamiento del rol de la mujer
dentro de la Administracion publica beneficia a la sociedad en su conjunto, puesto que su
participacion genera que las decisiones y el establecimiento de politicas publicas sean mucho
mas representativas de las visiones de la ciudadania que aquellas donde las mujeres ocupan
lugares secundarios en materia de liderazgo publico. Por ende, es labor del Estado peruano
fomentar este fendmeno, en pos de la construccion de una sociedad mas justa, equitativa,
inclusiva e integral.

6. Desafios que enfrenta el liderazgo femenino en la actualidad y propuestas para el
cambio

El porcentaje de mujeres en puestos clave sigue en aumento; sin embargo, todavia hay
diversos desafios por enfrentar. ;Cuales son?

A pesar de que se vienen dando diversas iniciativas a nivel mundial para reducir las
brechas de género, las mujeres aun enfrentan obstaculos para alcanzar puestos de liderazgo
en las organizaciones. Segun el estudio Mujeres en las Juntas Directivas, realizado por
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Deloitte, solo el 16.9% de los cargos en las Juntas Directivas a nivel global es ocupado por
mujeres.

Para mejorar estas cifras, las mujeres debemos enfrentar y superar una serie de
desafios. Entre ellos:

« Falta de financiamiento

Las mujeres tienen menos probabilidades de obtener financiamiento para desarrollar
proyectos y demostrar su capacidad de liderazgo. De acuerdo a un articulo
publicado por Forbes (2017), las directoras ejecutivas tienen acceso a menos del
3% de los fondos de capital de riesgo. Ademas, tienen menos probabilidades de
ocupar puestos relacionados al manejo de la rentabilidad en las empresas. Segun
Deloitte, solo el 12.7% de los puestos de directores de Finanzas (CFO) del mundo
es ocupado por mujeres.

» Ausencia de conexiones profesionales

Establecer relaciones profesionales es clave para conseguir mejores oportunidades
laborales y propuestas de inversion, pues fomenta la creacion de asociaciones que
ayuden a desarrollar y expandir un negocio. Sin embargo, ello puede resultar un
desafio de mayor escala para las mujeres. De acuerdo con el informe Women in
Business llevado a cabo por Silicon Slopes (2021), el 50% de las mujeres que se
dedica a los negocios sefiala que «les resulta dificil construir una red de apoyo
saludable en campos dominados por hombres».

« Reingreso a la vida laboral

Uno de los mayores retos que enfrentan las mujeres lideres es reincorporarse al
mundo empresarial luego de haber tomado licencia por maternidad. Por ello,
encontrar un equilibrio entre la vida laboral y familiar se ha convertido en un gran
desafio para ellas; sin embargo, son las que mas sacrifican su crecimiento laboral.
Segun el Estudio de mujeres ejecutivas, elaborado por Deloitte (2020), el 63% de
empresas considera que las mujeres limitan su carrera profesional debido a este
aspecto.

« Ser encasilladas en determinadas tareas

Aunque las mujeres han logrado avances importantes en sus carreras ejecutivas,
lamentablemente todavia son limitadas en sus funciones dentro de las
organizaciones, tanto dentro sus puestos como aspiraciones del crecimiento. Para
Pedro Castellano-Masias, docente del MBA de ESAN, esto debe cambiar, pues las
mujeres estan en la capacidad de tener presencia activa en la creacion de productos
o servicios innovadores, en el desarrollo del prestigio del negocio y en liderar un
area estratégica de la organizacion.
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6.1 ;Como impulsar el liderazgo de las mujeres en la gestion publica?

Para impulsar el liderazgo de las mujeres en la gestion publica planteamos la siguiente
propuesta:

Desde el Gobierno

» Respeto irrestricto a la meritocracia

De acuerdo con la Carta Iberoamericana de la Funcion Publica y con la Organizacion
para la Cooperacién y el Desarrollo Econémicos (OCDE), contar con un servicio
civil profesional meritocratico es una condicidn para el desarrollo y también es una
garantia para la ciudadania de mayor eficiencia, eficacia, integridad y vocacion de
servicio. Si bien existen cargos como ministros y viceministros que deben ser de
confianza por obvias razones, los demas cargos hacia abajo en el organigrama
estatal deberian ser cubiertos por concursos publicos transparentes y meritocraticos
donde no exista tacitamente mayor puntuacion por ser miembro del partido de
gobierno de turno.

En el Perd se emitid el D. S. N.° 084-2016-PCM, el cual, en su articulo 2°
dispone que «en ningun caso, el numero de empleados de confianza, existente
en cada entidad, sera mayor a cincuenta (50), siendo que, mediante Resolucion
de Presidencia Ejecutiva debidamente justificada, SERVIR puede establecer
excepciones a este tope, y deberan publicarse en el Diario Oficial El Peruano». Es
justamente amparandose en esta potestad que SERVIR ha expedido resoluciones
de aprobacién de excepciones a muchas entidades publicas, convirtiendo mas bien
la regla en excepcidn. Se han «beneficiado» con estas excepciones instituciones
como el Ministerio de Transportes y Comunicaciones, Superintendencia Nacional de
Administracién Tributaria, Ministerio de Economia y Finanzas, Ministerio de Salud,
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, Ministerio de Educacion, Registro
Nacional de Identificacion y Estado Civil, etc. Si bien respetar irrestrictamente
la meritocracia no asegura el ingreso de mas mujeres a cargos jefaturales, si les
permitiria tener igualdad de oportunidades y lograr un lugar en los cargos mas altos
del sistema.

« Establecimiento de reglas claras para la remocion de jefes o gerentes mujeres de
los cargos directivos

Pareciera que las mujeres que acceden a cargos directivos en el sector publico
tuvieran clausulas adicionales en los contratos que, entre otras, adicionan causales
de despido no escritas que generalmente pasan por el disgusto de un jefe varon de
tener un gerente o jefe mujer, mas aun cuando se piensa que los cargos mas altos
en las instituciones permiten hacer y deshacer al superior sin los minimos criterios
técnicos y éticos y encuentran en una mujer limitantes para hacerlo. En el Peru, los
convenios de asignacion de gerentes publicos a instituciones estatales indican que
las causales de remocidn del puesto de destino, ademas del fallecimiento, renuncia
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e impedimento legal por sancion, son:

« Falta disciplinaria muy grave.
« Incumplimiento sustancial y grave de sus obligaciones.

- Infraccidn grave a las normas a que se refiere la Ley del Cédigo de Etica de
la Funcion Publica.

» Por rendimiento deficiente en el marco del proceso de evaluacién de
desempenio.

» Por conclusién de la asignacion decidida unilateralmente por la autoridad,
producto de la evaluacion de la capacidad y competencia gerencial.

» Por mutuo acuerdo entre la entidad receptora y la autoridad antes del plazo
establecido, previo consentimiento del gerente publico.

Es cuestion de revisar cuantos gerentes publicos han sido removidos por los puntos 1
al 5 versus el punto 6, que es la causa mas tipica y a la que se acude cuando realmente no
existe causa formal y solo pasa porque al jefe de turno no le agrada ni interesa trabajar con
un gerente publico.

» Establecimiento de cuotas de género para la contratacion de mujeres en cargos
directivos

Si bien no creemos que las mujeres debamos tener ventajas sobre los hombres sino
mas bien igualdad de oportunidades, las leyes que se han dado en el Peru para
cerrar las brechas en el acceso de mujeres a cargos politicos han dado resultados
y han acortado los plazos de espera que definitivamente demorarian mucho mas
si se dejara al libre albedrio de quienes toman las decisiones. Segun informacion
preparada por el Jurado Nacional de Elecciones, las elecciones municipales de
1998 fueron las primeras en las que se aplico la cuota de género en el Peru. En estas
elecciones, se eligieron 2826 regidoras, tres veces mas que en las elecciones de
1995, cuando aun no se aplicaba la cuota de género (933 regidoras). En cuanto a las
elecciones parlamentarias, la cuota de género se aplicé por primera vez en el afio
2000: en estas elecciones se eligieron al doble de mujeres que en las elecciones
anteriores, cuando no aplicaba la cuota (se paso de 11% en 2015 a 22% en el afo
2000). Desde la aplicacion de la cuota de género, el porcentaje de candidatas electas
al Parlamento Nacional ha oscilado entre 18% y 29%, a los Consejos Regionales
entre 23% y 28% y a los Concejos Locales entre 27% y 29%.

- Eliminacion en los concursos publicos del puntaje adicional por haber hecho
servicio militar

Esto solo genera ampliar las brechas de acceso a cargos directivos, pues en el
98% de los casos son solo los varones quienes han realizado el servicio militar, lo
que incrementa sus probabilidades de acceder a estos cargos. La Ley N.° 29248,
vigente desde el afio 2008, modificada por el Decreto Legislativo N.° 1146, emitido
en el afio 2012, establece que a los licenciados (es decir, al personal dado de baja

0
.



MUJERES QUE INSPIRAN: ROMPIENDO EL TECHO DE CRISTAL

por tiempo cumplido en el servicio militar activo) se les otorgara una bonificacion
de diez por ciento (10%) en concursos para puestos de trabajo en la Administracion
publica.

» Modificar la Ley General de Igualdad de Género

Y se incluya una exigencia a los medios de comunicacion para que, dentro de su
funcion social, creen estrategias que permitan instruir a la ciudadania respecto a
la equidad de género; en particular, en ambitos como el de participacién en la vida
publica e instruir a las mujeres sobre las capacidades del género.

En las instituciones

« Empoderamiento de las jefas y gerentas

El empoderamiento de una mujer se basa en el conocimiento que demuestre en
el cargo, asi como la calidad de las decisiones que tome; lamentablemente, aun
son muchas las instituciones publicas en las que, cuando hay una jefa que no
es precisamente «de la confianza» del jefe de turno, se les reduce el acceso a
la informacion y se limita su participacion en la toma de decisiones. Inclusive, el
superior coordina y toma decisiones directamente con los subordinados, muchas
veces sin criterio técnico. Cuando no se alcanzan los resultados deseados, se
intenta que la jefa asuma la responsabilidad o, lo que es peor, se le retira de la
institucidn alegando ineficiencia.

Un caso particular fue lo sucedido en el Poder Judicial durante los primeros afios
de incorporacion de gerentes publicos en las Cortes Superiores de Justicia. Los
presidentes de Corte eran totalmente reacios a incorporarlos como gerentes de
Administracién Distrital; sin embargo, el presidente del Poder Judicial tuvo un
liderazgo fuerte y mantuvo a los gerentes publicos en sus ubicaciones, logrando
muy buenos resultados, situacion que a la fecha no se repite.

» Creacién de comités de equidad y género

Estos comités se conforman por directores y gerentes de diversas areas para
contemplar un panorama global y definir acciones puntuales a emprender. Ala fecha,
en el Pery, algunas instituciones publicas como el Ministerio de Defensa, Ministerio
de Energia y Minas, Ministerio de Comercio Exterior y Turismo o el Organismo de
Evaluacion y Fiscalizacién Ambiental (OEFA), han implementado estos comités. Los
objetivos son coordinar, articular y fiscalizar la incorporacién del enfoque de género
en las politicas y gestion institucional, a fin de promover el cierre de brechas de
género y la igualdad entre mujeres y hombres. Son creados con el propdsito de
impulsar el desarrollo y retencion de personal femenino en las organizaciones.

« Programas de acompanamiento directivo

Se conforma una dupla de jefe y subordinada con talento en potencia para el
acompafamiento en las labores cotidianas que realiza un alto directivo en la
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organizacion. Estoproveeraalasubordinadade unaserie de aprendizajes vivenciales.
El acompafiamiento durante las reuniones, el acercamiento con los colaboradores,
visitas de seguimiento, toma de decisiones, etc., permitiran a las mujeres expandir
su perspectiva de las posiciones de liderazgo y, a la vez, abrira oportunidades para
ser perfiladas, reconocidas y promovidas por sus habilidades y talentos en accion.
Para que estos programas resulten exitosos debe existir una muy fuerte politica
organizacional de valoracién del talento humano y de continuar con una practica
de ascensos meritocraticos aun cuando los jefes o directores generales cambien.

Flexibilidad en los horarios laborales

Con atencidon a mujeres que desde sus puestos de subordinadas destacan y
podrian ser consideradas a futuro para puestos directivos. La flexibilidad se traduce
en retencion del talento. Las organizaciones con practicas laborales que equilibran
la vida laboral y personal de los colaboradores, a través de horarios flexibles de
trabajo o la posibilidad de home office, cuentan con mas mujeres en posiciones de
liderazgo. Las instituciones deben considerar que la distribucion desigual del trabajo
no remunerado (doméstico) todavia recae, en gran medida, sobre las mujeres. A
la fecha, en el Peru solo existe esta ventaja para mujeres que se encuentran en
periodo de lactancia y contempla un plazo de hasta un afio tras el nacimiento del
bebé a razén de una hora diaria que puede ser tomada al inicio o al término de la
jornada.

Abordaje y reduccion de sesgos al momento de contratar directivos

El area de gestidon humana también debe paliar los estereotipos de género y propiciar
procesos mas transparentes y justos. Las organizaciones con capacitaciones
dirigidas a reducir los sesgos inconscientes en los procesos de seleccion, entre
otras medidas, han demostrado resultados mas equitativos en el nimero de mujeres
y hombres contratados o promovidos.

Promoverlineas de carrera consensuadas con las trabajadoras

Por la misma idiosincrasia machista que persiste en el Pert, muchas mujeres quedan
atrapadas en sus propios miedos en su camino a ocupar puestos directivos. Para
reducir esta realidad, seria importante que las empresas gestionaran la linea de
carreracon las propias mujeres, informandoles sobre las necesidades institucionales,
los plazos en los que requiere la organizacion que asuman una posicion directiva, la
capacitacion y desarrollo de habilidades que deben obtener, etc.

Esto permitira que la mujer que se interesa por llegar a ser jefa tenga las cosas
claras y pueda desarrollarse con solvencia y aportar un trabajo eficiente a las
instituciones. Esta politica también reduce el costo en las instituciones, pues seran
solo las mujeres interesadas en ascender y ocupar puestos gerenciales las que
trabajen por alcanzar sus metas.
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Los jefes o directivos

« Creaciony desarrollo de practicas de acoplamiento y compatibilizacion de la vida
familiar y laboral para evitar la interrupcion del crecimiento y desarrollo en un puesto
de responsabilidad al cruzar la etapa natural de emprender un proyecto de familia.
Tales iniciativas han obtenido como resultado no solo el crecimiento y desarrollo
de las colaboradoras y lideres beneficiadas con tales iniciativas, sino lograr que el
ejemplo se multiplique a sus familias y permear esta generacion de igualdad a la
propia cultura familiar y laboral. Un punto positivo es que se esta otorgando licencia
por paternidad con el fin de que al menos durante los primeros dias los hombres
puedan ayudar a sus parejas a transcurrir con mayor serenidad hacia sus nuevas
responsabilidades como mamas.

» Politica de desplazamientos y ascensos

A fin de que exista una cartera de mujeres profesionales que, sin importar el jefe de
turno, vayan ascendiendo de acuerdo a sus méritos y se les vaya haciendo tomar
experiencia ocupando cargos jefaturales por vacaciones o licencias.

» Politicas de promocion para que las mujeres asuman responsabilidades

En las instituciones publicas es muy limitada la cantidad de mujeres dispuestas a
asumir riesgos, a tomar decisiones con responsabilidad. Esto resulta fundamental
paraelavance de las mujeres hacia puestos directivos. Las mujeres deben desarrollar
habilidades y experiencia para administrar los riesgos con eficiencia y asi minimizar
los resultados negativos. He aqui también un punto negativo: hemos conocido a
muchas mujeres en instituciones publicas que dejan mucho que desear por su
comportamiento y desempeio, por lo que lamentablemente se tiende a generalizar
y se reducen las oportunidades.

Las mujeres directivas

* Mujeres empoderando mujeres

Programas de mentoring y coaching donde jefas, vicepresidentas, gerentas o
directorasenlaorganizaciondestinentiempo altrabajo conotras mujeres de potencial
talento para conseguir el alcance de posiciones de liderazgo y responsabilidad.
Ello provee a las mujeres de herramientas y planeacion para trazar su carrera y
escalar a posiciones prometedoras, incluso ante ejemplos vivos de mujeres con
vidas balanceadas en lo personal y profesional. En las instituciones publicas, las
jefas que hagan este trabajo docente deberian ser rotadas cada cierto tiempo entre
instituciones, ademas de ofrecerles permanente empleo con la finalidad de que
no exista temor de capacitar a otras para que no les quiten el puesto ni que haya
sesgos escogiendo a las mujeres a empoderar por razones de amistad o enemistad.

« Consejos femeninos intrainstitucionales

Donde participen mujeres de distintos niveles, areas y con diferentes necesidades y
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perspectivas. Permite que se atiendan las inquietudes de las mujeres de forma mas
directa y repercuta en el cumplimiento mas rapido de los objetivos institucionales.
Es importante recordar que las mujeres son mas asertivas y creativas solucionando
problemas y que seria importante que pudieran ser escuchadas por quienes son
capaces de tomar decisiones y no solo a nivel organizacional.

« Incentivos a mujeres que destacan en liderazgo, implementacion de buenas
practicas, rapidez en la solucion de problemas, etc. Como en la Administracion
publica no se puede premiar con dinero a través de mayores remuneraciones, se
podria otorgar capacitaciones, permisos enlos cumpleafios de los hijos, felicitaciones
con copia a legajo y otros beneficios sociales que pudieran mantener ese liderazgo
femenino.

« Asegurar que la igualdad de género no decaiga durante la pandemia

Para ello se debenimplementar procesos transparentes de presentacion de informes
salariales, contratacion y promocion, para brindar una mayor flexibilidad en las horas
de trabajo y para incluso reevaluar las recompensas y los beneficios para ayudar
a muchas mujeres a asumir el impacto psicoldgico de ser una cuidadora 24 horas
al dia, 7 dias a la semana, mientras mantienen una carrera profesional o un cargo
directivo de mayor responsabilidad.

Considerando que esta nueva realidad (pandemia) continuara por un tiempo mas y
ademas es probable que la nueva forma de laborar (trabajo remoto) se mantenga
en algunas instituciones, es necesario construir y mantener una cultura de igualdad.
Los lideres de las entidades publicas deben implementar sistemas de escucha activa
para evaluar las necesidades de las mujeres que hacen trabajo remoto. Trabajar en
estrecha colaboracion con los miembros del equipo en todos los niveles garantizara
que seimplementen las acciones correctas, incluidas las nuevas politicas y beneficios
que abordan las necesidades de la fuerza laboral actual.

7. Conclusiones

« Como hemos expuesto en el presente trabajo, la mujer ha sido discriminada
histéricamente respecto a sus capacidades y habilidades. Dichos estereotipos
persisten en la sociedad y hacen que, culturalmente, las mujeres se encuentren aun
limitadas de ejercer en equidad de condiciones su derecho a participar y ocupar
cargos de direccién dentro de la Administracion publica.

» Asi, pese a que la deficiente participacion de la mujer fue atribuida a dos causas
distintas —falta de oportunidades iguales entre los sexos y/o subdesarrollo y
pobreza—, las consecuencias y las formas previstas para superar el problema se
pueden enmarcar en una misma perspectiva. En ambos casos, la marginacion de la
mujer obstaculiza el desarrollo de una sociedad mas justa y el ejercicio igualitario
de derechos entre los individuos. En ambos casos, ademas, superar la situacion
supone la implementacion de programas en favor de ellas, como salud, nutricion,
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prevencion del embarazo, educacion o capacitacidon, medios que pueden apuntar
igualmente a cambiar una realidad con la que no se esta totalmente de acuerdo.

« Asimismo, aunque desde el punto de vista legislativo, tanto a nivel internacional
como nacional, se han logrado importantes avances en materia de apertura a la
participacion de la mujer dentro de los diferentes niveles decisorios de las ramas 'y
organos de la Administracion publica. Todavia es necesario emprender una serie de
acciones afirmativas que garanticen plenamente ese acceso equitativo y, con ello,
permitir la consolidacion de escenarios de participacion mas justos que garanticen
los derechos de la mujer que forman la sociedad.

« Es claro que la Ley N.° 28094 del afio 2003 es una de las acciones afirmativas
mas valiosas para proteger el derecho de participacion y acceso de la mujer en
los diferentes niveles decisorios de las ramas y organos del poder publico. Tras su
promulgacion se establecio el sistema de cuotas de género del 30% tanto para las
listas de candidatos para cargos de direccion de los partidos politicos como para
cargos de eleccion popular. Sin embargo, dicho aumento cuantitativo no representa
la efectividad del derecho, puesto que el mismo sigue siendo menoscabado por
impedimentos socioecondmicos, las  dificultades ideoldgico-culturales vy
sociales, las educativas, asi como otros mas personales como la propia decision
de participar en la vida politica del pais. Es probable que esto se deba también a
la falta de formacion y experiencia, y porque las propias autoridades municipales y
politicas piensan que la mujer no puede desempefar cargos directivos o politicos
con eficacia. Por ello creemos que es crucial potenciar el papel de la mujer en
la sociedad peruana y pensamos que atender a sus intereses estratégicos y
necesidades practicas configura un tema de justicia y de reconocimiento al que
deberiamos sumarnos desde el contexto universitario, contribuyendo a promover
una sociedad mas democratica y con un sentido de mayor justicia.

» Asimismo, la politica publica de mujer y género debe ser el escenario mas importante
con el cual se logre empoderar a las mujeres y lograr una real participacion de estas
tanto en los altos niveles de la vida publica como en cualquier escenario en el cual
pretenda participar. Dentro de la politica se deben observar las necesidades reales
de la mujer y contar con su participacion en la elaboracién de esta.

« Por ende, consideramos que ha llegado el momento de hablar de un liderazgo
cooperativo y no solo de la promocion de competencias: un liderazgo que incorpore
cualidades relacionales como la del entendimiento, la sensibilidad y empatia. Asi
también, valoramos la importancia de la creacion de redes de liderazgo femenino
que podrian permitir el empoderamiento e inclusion de la mujer no solo a nivel local
sino también a nivel nacional.

» Por lo expuesto, cualquier propuesta que se trabaje para cerrar las brechas en el
acceso de mujeres a puestos directivos en el pais debe pasar por un cambio de
mentalidad en las autoridades de turno, pues no solo se trata de aprobar leyes y
normas, sino de hacerles seguimiento, de promover su estricto cumplimiento y de
castigar demoras o negativas en su implementacion.
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« Para lograr eliminar los «techos de cristal» en el acceso de mujeres profesionales
a cargos directivos resulta vital que, asi como se han dado normas de cuotas para
el acceso a cargos publicos de eleccion popular, también se generen normas de
acceso a cargos directivos con cuotas que aseguren que las mujeres también
pueden acceder a cargos directivos, reduciendo en lo posible las «exoneraciones»
en los cargos de confianza, a fin de acceder a ellos a través de concursos publicos
meritocraticos y transparentes.
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1. Introduccion

El presente trabajo abordara la participaciéon de la mujer como lider dentro del sector
publico, evidenciando la influencia positiva de no unicamente un liderazgo inclusivo, sino
de un adecuado liderazgo femenino. Este tipo de liderazgo no debe entenderse como una
competenciaentre hombresy mujeres, sinocomo unaoportunidad de equilibrarla participacion
conjunta de hombres y mujeres en los distintos niveles de cualquier organizacion privada o
publica: alta direccion, mandos medios y nivel operativo.

Alrespecto, durantela152 Cumbre Presidencial de la Alianza del Pacifico, el expresidente
Francisco Sagasti destacd por primera vez encontrarnos con la participacion de mujeres
peruanas en puestos claves del sector publico como, por ejemplo, la Presidencia del Consejo
de Ministros, del Congreso de la Republica, de la Fiscalia de la Nacion y del Poder Judicial,
ademads de siete ministras de Estado (El Peruano, 2020). Con lo cual, aparentemente, se
estaria garantizando el crecimiento de la cuota participativa de la mujer en el sector publico.
Sin embargo, mas alla de los ministros, casi nada se menciona acerca del liderazgo femenino
en puestos de rango medio y alto dentro de los ministerios y, especificamente, para fines de
este trabajo aplicativo, en el sector publico.

Asimismo, brevemente y sin dejar de lado todos los niveles de una organizacion, se
hace una reflexion sobre los retrocesos experimentados en este ambito debido al COVID-19
y la irremediable pandemia, ya que varias mujeres, luego de haber alcanzado una mayor
participacion en el ambito laboral a nivel mundial tras varias décadas de trabajo, se han
visto encasilladas a la atencion de los hijos por el cierre de las escuelas, el confinamiento
de los ancianos y el aumento de la cantidad de miembros de la familia afectados por esta
enfermedad.

Conscientes de este panorama, el presente trabajo desarrollara la explicacion del
liderazgo femenino vy, a través de una entrevista, revelara la percepcion de aquellas ex y
actuales lideresas en el sector publico. Finalmente, también corroboramos que los hombres y
mujeres tienen estilos de liderazgo diferenciados, como han expresado Eagly y Johannesen-
Schmidt (2001), pero que se complementan a fin de generar un ambiente de inclusién y
equidad.

2. Resumen Ejecutivo

La motivacion principal para el presente trabajo nace de las reiteradas afirmaciones
positivas recibidas en clases sobre el liderazgo femenino y de la constatacion de que la
practica del mismo, como parte del liderazgo inclusivo, permite resultados optimos en
cualquier sector, comunidad y sociedad del pais. Segun Nancy Martinez, directora de Live13.5,
consultoria especializada en felicidad organizacional, y understood.org, «las mujeres tienen
caracteristicas asociadas al liderazgo, como el compromiso, la curiosidad, la inteligencia
cultural, la colaboracion, el valor y el conocimiento de sesgos inconscientes». Por lo tanto,
el lider que cuente con todos estos atributos proporcionara un mejor clima laboral, ganara
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la confianza de todo su equipo vy, por ende, la productividad experimentara gratificantes
mejoras.

En segundo lugar, en el andlisis realizado por ONU Mujeres (2021) se evidencia una
penosa realidad sobre la participacion de las mujeres en la politica, un hecho que preocupa
a la organizacion por estar aun muy lejos de lograr el Objetivo 5 de Desarrollo Sostenible:
lograr la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres al 2030. Este articulo, entre
la variedad de datos que revela, nos motiva a decir que aun Peru esta alejado de llegar al
objetivo. Hasta el mes de enero de 2021, solo 22 paises del mundo cuentan con jefas de
Estado o Gobierno y 119 paises del mundo nunca han sido liderados por mujeres, como
el Peru. Asimismo, sefiala que apenas se ha logrado el 21% de participacion femenina en
la composicidon ministerial; y en el caso del Peru, ni lo hemos logrado, retrocediendo de 8
ministras a 4 en el uUltimo pronunciamiento de febrero 2022. Y, aunque la mayoria de paises
solo han logrado el 25% de representacion femenina en el congreso, en el caso del Congreso
de la Republica del Peru, las mujeres ocupan 47 escafios, habiendo superado el 30%: el Unico
dato positivo frente a los otros que denotan la poca prioridad al respecto de parte del jefe de
Estado.

Como ultima razoén, la innegable realidad sobre la pérdida de puestos de trabajo
debido a la pandemia y diversas restricciones aplicadas luego del estallido del COVID-19
se ha ensafiado aun mas con las mujeres. Asi lo afirma Ximena del Carpio (2021), gerente
de Practica de Pobreza y Equidad para América Latina y el Caribe del Banco Mundial, quien
sefala las tres principales razones que afectaron a las mujeres: (1) debido a que las mujeres
solian tener trabajos donde el cara a cara era vital y la opcidn de migrar al teletrabajo era
poco probable; (2) porque hay un gran porcentaje de mujeres que laboraban de manera
independiente e informal; es decir, en condiciones vulnerables, en actividades que no pueden
desarrollarse en remoto y (3) arcaicas normas sociales de ciertas regiones que encasillan a
la mujer como encargada de las tareas del hogar y, por ende, responsable de todo aquel
miembro vulnerable durante esta pandemia, a costa del tiempo para el desarrollo de otras
actividades.

2.1 Descripcion del sector

Las entidades publicas peruanas se encuentran adscritas a la Presidencia del Consejo
de Ministros. Dentro de sus responsabilidades, ejecutan funciones supervisoras, reguladoras,
normativas, fiscalizadoras y sancionadoras, asi como funciones de solucion de controversias
y reclamos en los términos previstos por la Ley de la materia.

Actualmente, las instituciones publicas en el mundo se encuentran en constantes
cambios a fin de mejorar el sistema de gestion administrativa y publica, y han apostado por
empoderar a las mujeres buscando la igualdad de género en la gestion publica y la insercion
de la mujer en la sociedad. De alli la importancia de desarrollar el presente estudio cuyas
variables centrales son gestion publica, liderazgo femenino y liderazgo inclusivo.
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Las situaciones de desigualdad entre mujeres y hombres, en diferentes ambitos del
desarrollo humano, corroboran la persistencia de tratos diferentes que afectan especialmente
a las mujeres, quienes afrontan las mayores desventajas y limitaciones para el acceso y
control de recursos para su progreso, tales como oportunidades de educacion, capacitacion,
participacion y decision, propiedad, créditos, entre otros. Asimismo, en su rol tradicional de
principales responsables del cuidado y las tareas del hogar, estan expuestas a la realizacion
de dobles o triples jornadas (laborales, domésticas) que las privan de poder ampliar sus
oportunidades.

Las entidades publicas tienen la responsabilidad de llevar a cabo las acciones
necesarias que promuevan y garanticen la igualdad entre mujeres y hombres, desarrollando
politicas que contrarresten las situaciones negativas que ignoran la presencia de la mujer en
el desarrollo social, invisibilizando con ello sus intereses y necesidades.

El Peru, en el afio 2007, publicé la Ley N.° 28983, Ley de igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres, que establece el marco normativo y de politicas publicas en los
tres ambitos de gobierno (nacional, regional y local) para garantizar a mujeres y hombres el
ejercicio de sus derechos a la igualdad. En el articulo 4° de esta ley se asigna, como rol del
Estado, promover y garantizar dicha igualdad adoptando todas las medidas necesarias que
permitan remover los obstaculos frente al ejercicio pleno de este derecho, con la finalidad de
erradicar todas las formas de discriminacion y adoptar medidas para acelerar la igualdad de
genero.

Posteriormente, mediante Decreto Supremo N.° 008-2019-MIMP, se aprobd la Politica
Nacional de Igualdad de Género, en la cual se establece como objetivo prioritario el reducir
las barreras institucionales que obstaculizan la igualdad en los ambitos publico y privado
entre hombres y mujeres. Asimismo, el Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables ha
expedido el Decreto Supremo N.° 015-2021-MIMP, que aprueba los lineamientos para la
transversalizacion del enfoque de género en la gestion publica, cuya finalidad es contribuir,
desde las entidades de la administracion publica, al cierre de desigualdades y brechas de
género entre mujeres y hombres, implementando progresivamente medidas que contribuyan
a la participacion igualitaria de hombres y mujeres en cargos directivos, cargos de confianza
y en drganos colegiados de la Administracién publica.

2.2 Descripcion del problema

La experiencia del crecimiento econdémico de Peru ha permitido que sus habitantes
puedan gozar de una mejora en su calidad de vida y de brindar mejores oportunidades de
crecimiento. Sin embargo, no es sinénimo de igualdad o equidad entre hombres y mujeres,
lo cual constituye el urgente desafio para el desarrollo sostenible del pais. Encontrar trabajo
es mucho mas dificil para la mujer que para el hombre en todo el mundo. Cuando la mujer
trabaja, suele hacerlo en puestos de baja categoria y en condiciones de vulnerabilidad, y se
prevé pocos avances a corto plazo.
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Este seria el resultado de la dedicacion de las mujeres en una proporcion de 1a 3 mas que
los hombres en prestar su tiempo a los cuidados sin remuneracion, destinando entre 1y 5
horas mas al dia a realizar trabajos no remunerados como tareas domésticas, atencion de los
ninos y otros miembros de la familia. También, en el caso del empleo, las mujeres se vieron
afectadas por la crisis sanitaria mas que los hombres. El empleo cayo 14.7% versus un 11.3%
para los hombres (BID, 2021). Podemos decir que un 57.3% de las mujeres empleadas esta
en trabajos vulnerables, versus un 44.6% de los hombres.

Figura1

Empleo vulnerable segun sexo: Peru y América Latina y el Caribe, 2019
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Fuente: Banco Mundial Databank, citado en Vega (2021)

Nota. Tomado de «<ENAHO 2004-2018», por SERVIR, 2019.

A nivel internacional, el Peru se compara favorablemente con otros paises en cuanto
a legislacion y regulaciones que promueven (o no obstaculizan) la participacion laboral de
la mujer, pero su desempefio es solo regular en rankings que miden las condiciones en el
mercado laboral, la calidad del empleo femenino y el entorno para el emprendedurismo
femenino.

A nivel nacional, y como se puede observar en el siguiente cuadro, se resalta la
baja participacion de la mujer en cargos de nivel directivo publico, pues solo 3 de cada 10
funcionarios y directivos es mujer, registrandose cierta tendencia decreciente desde el afio
2011, mostrando un descenso importante de 6 puntos porcentuales en el aiio 2018 respecto
al aino 2017. Esta estadistica reafirma que los cargos de funcionarios estan sesgados por la
participacion mayoritaria masculina.
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Figura 2

Participacion de la mujer en el servicio civil segun grupo ocupacional. 2004-2018
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Nota. Tomado de «<ENAHO 2004-2018», por SERVIR, 2019.

A pesar de las iniciativas legislativas, la realidad en la puesta en practica es aun
poco tangible respecto a la participacion de las mujeres en el Gabinete ministerial desde
el gobierno del expresidente Martin Vizcarra hasta el primer gabinete del presidente actual
Pedro Castillo.
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Tabla 1

Participacion de mujeres en Gabinete ministerial

Gobierno del Peru Premierato Fecha de Gabinete Gabinete
Juramentacion N° de mujeres % de mujeres
- 7de 18
Martin Vizcarra Pedro Cateriano 15 de julio de 2020 * - 38,8%
o 2 7de 18
Martin Vizcarra Walter Martos 06 de agosto de 2020 * - 38,8%
°
M | Meri A 4 . 7de18
anuel Merino Antero Flores-Araoz | 11 de noviembre de 2020 - 38.8%
. ) - 8de18
Francisco Sagasti Violeta Bermidez 18 de noviembre de 2020 * - 44,4%
°
: Guido Bellido - 2de18
Pedro Castillo 29 de julio de 2021 . 1,1%

Nota. Tomado de «Participacion de mujeres en Gabinete Ministerial»,
por PCM, 2021.

En base a la literatura revisada, observamos que aun persisten sesgos frente al
liderazgo de las mujeres, lo cual dificulta la practica del liderazgo inclusivo. Esta situacion
también se da en las diversas organizaciones que conforman el sector publico, donde las
mujeres encuentran muchos obstaculos para lograr posicionarse en cargos directivos.

3. Marco conceptual

Segun Diez-Gutiérrez et al. (2009), existen ciertos rasgos que diferencian el
uso de autoridad por parte de la mujer en el ejercicio de sus funciones dentro de la
organizacion: la receptividad, participacion, desarrollo de valores y acciones colectivas;
ejercer liderazgo firme y constante; mayor creatividad en propuestas de direccidon; mayor
nivel de comunicacion; apertura a relaciones personales, al igual que a las propuestas de
compaferas(os); cooperacion; disposicion al cambio; potencian el aprender de los demas;
preferencia por enfoques consultivos y cooperativos; compromiso colectivo de los miembros
de la organizacion; desarrollo de politicas de cuidado y apoyo mutuo y mayor atencion a los
sentimientos y uso de una inteligencia emocional orientada a situaciones personales de los
demas.

Por su parte, Dunker (2002) ha encontrado que los hombres y las mujeres usan estilos
diferentes de liderazgo: mientras las mujeres tienden a ser mas democraticas, participativas,
menos autocraticas que los hombres, valoran la filiacion y la adhesion; por el contrario, los
hombres tienden a emplear un estilo mas directivo, centrado en el mando y el control, el
poder y la competencia, ya que confian en la autoridad formal de su posicion como base para
ejercer su influencia.
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Por tanto, considerando las habilidades mencionadas, el liderazgo femenino nos
permitiria lograr una mas rapida y eficiente incursion en el liderazgo inclusivo dentro de las
organizaciones. Dicho liderazgo no marca una diferencia entre géneros, sino la necesidad de
las personas de sentirse parte de una familia organizacional, de un equipo que trasciende
con ideas innovadoras en la toma de decisiones, al logro de resultados, entre otros ejemplos.

4. Objetivos del proyecto
4.1 Objetivo general

Dar a conocer y fomentar el liderazgo inclusivo dentro de las organizaciones que
conforman el sector publico, a fin de crear oportunidades para que las mujeres ejerzan
posiciones en cargos de liderazgo.

4.2 Objetivos especificos

Identificar los principales sesgos que limitan el crecimiento y desarrollo dentro del
sector publico para la mujer.

Desarrollar y aplicar una encuesta para acercarnos a la realidad actual del sector
publico en cuanto al liderazgo femenino.

Elaborar conclusiones y proponer recomendaciones para fomentar el liderazgo
inclusivo.

5. Diagnéstico

A fin de complementar este trabajo con un aporte mas preciso y real, se empled un
instrumento consultivo que permitié recoger estadistica de las lideres que ejercieron (o
ejercen) en la actualidad un cargo de direccion en el cual desarrollaron un liderazgo femenino.

En esta encuesta se desarrollaron preguntas bajo la escala Likert, método confiable
para medir opiniones y percepciones de las encuestadas y que consta de cinco bloques:

El primer bloque sobre «datos generales» nos permitirda conocer la edad de las
entrevistadas, su tiempo laboral en la institucién y el tiempo que ejercen liderazgo.

En el segundo bloque, denominado «tipos de liderazgo», se consultaran las
caracteristicas del liderazgo ejercido a través de la pregunta: ;Cuales son las caracteristicas
del liderazgo?

En el tercer bloque, denominado «rasgos del liderazgo de mujeres», nos enfocaremos
enlos rasgos de la direccion ejercida a través de la pregunta: ; Qué ventajas tiene su liderazgo?

En el cuarto bloque, incidiremos en los «retos del liderazgo femenino», a fin de poder
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conocer cuales son los principales retos a los que se han tenido que enfrentar.

El quinto bloque esta enfocado a conocer, desde su experiencia, las recomendaciones
para eliminar los sesgos de género y ejercer un liderazgo asertivo.

La forma de aplicacion fue online y se habilitd un formulario de Google para ser
respondido con total comodidad y respetando la actual situacion sanitaria. Cabe mencionar
que, si bien nuestro universo planteado inicialmente fue recabar al menos 25 encuestas,
logramos obtener respuestas de 20 lideresas cuya identidad mantendremos en reserva.

6. Analisis de resultados
6.1Bloque 1: Datos generales

Respecto a las edades, la mitad de las encuestadas tienen entre 35 y 45 aios. Luego,
5 encuestadas tienen entre 25 y 35 aios, seguidas de las 4 encuestadas entre 45y 55 afios
de edad y, finalmente, 1 encuestada tiene mas de 55 afos.

Figura 3

Rango de edades de las encuestadas

® 25535
® 35a45
® 45a55
® 55amas

el

Respecto al tiempo que las encuestadas tienen dentro de su actual organizacion
publica o han tenido dentro de una, se puede resaltar que al menos 12 lideresas cuentan con
mas de 5 afios laborando en el sector publico y poseen una experiencia considerable.
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Figura 4

Tiempo que han laborado en una institucion publica

@ Hasta 2 afios

@® De2a5afos
@ De 5a10 afios
@ Mayor a 10 afios

Respecto al tiempo que las encuestadas ejercen el liderazgo, también se puede
remarcar que solo 9 lideresas lo ejercen por un tiempo mayor a 5 afos, tan igual como las 9
encuestadas que vienen ejerciendo por un periodo de entre 2 y 5 afios.

Figura5

Periodo en el que han ejercido liderazgo

@ Hasta 2 afios

@ De 2a5afios
@ De 5a10 afios
@® Mayor a 10 afios

6.2 Bloque 2: Tipo de liderazgo

Para facilitar el analisis, clasificaremos las respuestas en dos grupos, en funcién al
tiempo en que han dirigido equipos de trabajo. El primer grupo estara conformado por las
lideresas que han gestionado equipos de trabajo por menos de 5 afios y el segundo grupo
por quienes han liderado equipos de 5 afios a mas.

%0




MUJERES QUE INSPIRAN: ROMPIENDO EL TECHO DE CRISTAL

Bajo la pregunta ;cuales son las caracteristicas de su liderazgo?, se plantearon 11
items. A continuacidn, mostraremos algunos de los resultados obtenidos:

Dentro del grupo de encuestadas que han ejercido el liderazgo en periodos menores
a 5 afios encontramos que el 64% otorga «siempre» o0 «casi siempre» total libertad para las
decisiones grupales o individuales.

Asimismo, el 91% indica que «nunca» o0 «rara vez» toman decisiones sin considerar la
opinion de los demas. El 55% respondid que «nunca» o «rara vez» centraliza el poder dentro
del equipo. Finalmente, el 81.8% indica que «siempre» y «casi siempre» esboza las directrices
para el cumplimiento de los objetivos de la institucion en la que laboran.

Figura 6

Caracteristicas del liderazgo en encuestadas con 5 a menos afios de experiencia

¢Cuales son las caracteristicas de su liderazgo?

Otorgo total libertad para las decisiones grupales o individuales Tomo de decisiones sola sin considerar las opiniones de las demas
9.09% 9.09%
36.36% @ Casi siempre
N
27.27% ® A veces unea
® Rara vez
@ Siempre 36.36% 54.55%
® A veces
Nunca

27.27%

Esbozo las directrizes para el logro de objetivos institucionales Centralizo el poder

9.09%

18.18%
o 36.36% ® A veces
45.45% © Casi siempre 2727% Nunca

@ Siempre
®Rara vez

©® A veces
@ Casi siempre

36.36%

27.27%

Tiempo que ejerce liderazgo
M De 2 a5 afios

De 5 a 10 afios

Hasta 2 afios

Mayor a 10 afios

Los resultados obtenidos en el segundo grupo (lideresas que han gestionado equipos
de trabajo de 5 a mas afios) varian considerablemente de los del primero. En primer lugar, el
44% de las encuestadas indica otorgar libertad al equipo para la toma de decisiones, lo cual
representa una variacion de -20 puntos porcentuales respecto al resultado obtenido en el
grupo anterior. Por otro lado, solo el 44% «siempre» y «casi siempre» esboza las directrices
para el logro de los objetivos institucionales, a diferencia del 81% obtenido en el grupo anterior
(-37pp). Finalmente, el 44% respondidé que «rara vez» o «nunca» centralizan el poder (-10pp
respecto al resultado del primer grupo).
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Figura7

Caracteristicas del liderazgo en encuestadas con 5 a mas anos de experiencia
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De los resultados obtenidos en ambos grupos podemos inferir que, si bien nuestras
lideresas suelen establecerloslineamientosy pautas deltrabajo arealizar, no suelen centralizar
el poder, sino que fomentan la participacién de los miembros del equipo. Los resultados
obtenidos parecen confirmar lo sefialado por Diez-Gutiérrez et al. (2009) respecto a que las
mujeres en posicion de poder suelen tener un liderazgo caracterizado por la busqueda del
didlogo y consenso, asi como la participacion activa de todos los miembros del equipo.

6.3 Bloque 3: Rasgos del liderazgo de mujeres

De acuerdo a las respuestas obtenidas, el 95% de ellas considera que «siempre» y
«casi siempre» escucha sin emitir juicios, mostrando con ello una actitud mas empatica y
comprensiva. Asimismo, el 70% de las encuestadas indica que siempre se preocupa por
no favorecer o propiciar las practicas abusivas dentro de la organizacion, lo cual permite
mantener un ambiente de trabajo saludable.

Por otro lado, todas nuestras encuestadas indicaron contribuir al aprendizaje conjunto
(bidireccional) y por ende al fortalecimiento de relaciones interpersonales. En ese mismo
sentido, el 95% de las lideresas desarrolla politicas de cuidado y apoyo mutuo en sus
organizaciones.
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Finalmente, el 90% considera que «siempre» y «casi siempre» presenta propuestas
innovadoras y disruptivas para gestionar a sus equipos.

En esta oportunidad, a diferencia de lo comentado en el punto anterior, no se observan
diferencias significativas entre las respuestas dadas por quienes han ejercido posiciones de
liderazgo de 5 aflos a menos y quienes cuentan con mayor experiencia en estas posiciones.

Figura 8

Ventajas del liderazgo en encuestadas con 5 a mas afios de experiencia gestionando equipos

¢Qué ventajas tiene su liderazgo?
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Figura 9

Ventajas del liderazgo en encuestadas con 5 a menos anos de experiencia gestionando
equipos
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6.4 Bloque 4: Retos de liderazgo de mujeres

Respecto a que la mujer obtenga financiamiento para desarrollar proyectos y demostrar
su capacidad de liderazgo es casi siempre (40%) y a veces (35%) dificil. Esta percepcién no
tan desalentadora se podria explicar debido a que las lideresas solicitan este financiamiento
con una idea clara del plan, con una sélida formacidn en el area del proyecto, y trazados los
posibles escenarios resultantes y las diferentes alternativas de solucion.

Luego, nos encontramos con el reto de generar y fortalecer conexiones profesionales,
donde el 35% opina que solo «a veces» y el 30% opina que «casi siempre». Este resultado
puede estar respaldado gracias al trabajo de muchas redes de profesionales, organizacionesy
grupos de desarrollo femenino que abren puertas para que este intercambio de experiencias,
conocimiento y contactos sea cada vez mayoritario.

Uno de los principales desafios, sin duda, por nuestra condicién humana y metas
familiares, es reincorporarse al mundo empresarial luego de haber tomado la licencia por
maternidad. Y, al respecto, nuestras encuestadas opinan que «casi siempre» (45%) esto es
sumamente complicado. Sin duda, este es un desafio que aun muchas lideresas atraviesan
tanto en el sector publico como privado, y esto debido a que aun se cree que este tiempo de
licencia retrasa el avance profesional de la mujer y que la dedicacién a un hijo menoscaba el
tiempo de produccidn laboral efectiva.
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Otro reto, y de vuelta al aspecto de la organizacion, es el de ser encasilladas en
determinadas tareas especificas o tareas de especial cuidado asignadas por confianza y/o
experticia de la lideresa. Al respecto, el 35% opina que «casi siempre» esto puede pasar. Y
tal vez esto se deba a que justamente en el sector publico los cargos y puestos de liderazgo
tienen una mayor y forzosa rotacion, dada por elecciones y otros contextos politicos. Por
ende, el riesgo de enquistarse en algunas tareas no es tan alto.

Finalmente, sobre el Ultimo desafio acerca de la escasez de programas de formacion y
participacion de lamujerenlaresolucion de problemas de lacomunidad, nuestras encuestadas
opinan que solo «a veces» (40%) esto representa un reto real. Lo cual también se puede ver
respaldado por la creacion de nuevos programas como el de Centrum en 2021y la Escuela
de Gobierno y Politicas Publicas PUCP: Liderazgo para la Gestién Publica: Women In Public.

Al igual que lo observado en el Ultimo punto, no se observan diferencias significativas
entre las respuestas dadas por quienes han ejercido posiciones de liderazgo de 5 afos a
menos Yy quienes cuentan con mayor experiencia en estas posiciones.

Figura10

Retos de liderazgo en encuestadas con 5 a mds anos de experiencia gestionando equipos

¢Cuales son los principales retos que enfrentan las mujeres en su liderazgo?
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Figura 1

Retos de liderazgo en encuestadas con 5 a menos anos de experiencia gestionando equipos
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Obtener financiamiento para desarrollar proyectos y demostrar su Generar y fortalecer relaciones profesionales
capacidad de liderazgo
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6.5 Bloque 5: Recomendaciones
Principales sugerencias propuestas para eliminar los sesgos de género:

I. Generar una participacion activa sobre el liderazgo a todo nivel de la organizacion,
donde se impulsen los nuevos proyectos para todo aquel que se sienta capacitado,
mujer u hombre, y donde se intensifique la formacion en materias de igualdad en la
concepcion real de la existencia de sesgos, incluso desde casa, y en la eliminacion
de los prejuicios entre propias mujeres.

Il. Realizar un cambio real por una equidad salarial, donde la medicidn sea la verdadera
meritocracia y el dominio de capacidades; y, por lo tanto, también se puedan brindar
estimulos como becas y oportunidades de crecimiento en fiel cumplimiento de
pertinencia para todos, independientemente del género.

Principales sugerencias para ejercer el liderazgo como mujeres:

I. Fomentar principios y valores inherentes al liderazgo, el servicio y el buen trato por
sobre todas las cosas. El lider debe ser compafiero, ejecutor, director y el principal
alentador de su equipo.

Il. Aceptary enfrentar los retos propuestos con apertura a la escucha, la mente abierta
y siempre considerando la colaboracién grupal como clave para el éxito.
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lll.La comunicacion debe estar presente en todos los niveles jerarquicos, y debe estar
caracterizada por la escucha activa.

7. Conclusiones

Sobre la encuesta aplicada, se puede evidenciar que la percepcion de este grupo
de lideresas es positiva respecto a la participacion de la mujer dentro del sector publico.
Sin embargo, hay algunas preguntas que nos llevan a reflexionar que aun hay aspectos
por solucionar. Por ejemplo, el estancamiento profesional luego de haber sido madres o la
evidencia desde nuestro gabinete, con un bajo numero de mujeres lideres que tomen las
riendas del pais.

Por otro lado, y sobre las caracteristicas intrinsecas de las mujeres para liderar, las
encuestadasnosoloreconocenen simismas dichas cualidades, sino que tambiénno descartan
gue estas puedan ser promovidas e inculcadas por el género masculino. Por lo tanto, buscan
promover algo mas alla que solo el liderazgo femenino: buscan poner en practica el liderazgo
inclusivo a fin de generar un impacto positivo en la gestion de la diversidad de género.

Finalmente, los sesgos y las brechas salarial, de empoderamiento y de reconocimiento
no desapareceran hasta tener mujeres que aun no han logrado superarlo. Para ello, debemos
también reconocer que esta en nosotras el poder revertir estos resultados inculcando una
cultura organizacional inclusiva donde primen valores como la honestidad, lealtad, sentido
de pertenencia y compromiso, equidad e integridad.
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1. Resumen Ejecutivo
1.1 Breve descripcion de la empresa

El Estado peruano es unico e indivisible, y su gobierno es unitario, representativo y
descentralizado. El poder no se concentra en una sola institucion, sino que, de acuerdo al
principio constitucional de separacidn de poderes, se encuentra conformado por los poderes
Ejecutivo, Legislativo y Judicial, y también por los organismos constitucionales autbnomos
(como el Tribunal Constitucional, Ministerio Publico y otros), los gobiernos regionales y
locales. El Tribunal Constitucional ha establecido que este parametro del Estado no solo
abarca el desarrollo de sus competencias funcionales sin intervenir en las competencias de
otros, sino que «todos ejercen una funcion complementaria en la consolidacion de la fuerza
normativa de la Constitucion», lo cual conlleva a la colaboracién entre ellos para un eficaz
ejercicio de sus funciones.

En esa linea, nuestra Constitucion Politica tiene como Unica referencia sobre el
reconocimiento de la igualdad de género, el articulo 2° inciso 2, donde se establece que
«toda persona tiene derecho: (...) A laigualdad ante la ley. Nadie debe ser discriminado por
motivo de origen, raza, sexo, idioma, religion, opinion, condicidn econdmica o de cualquier
otra indole». Si bien este articulo no se refiere al género de manera especifica, aborda la
igualdad y discriminacién en razén de la condicion bioldgica; en este sentido, la igualdad
se encuentra encumbrada como derecho fundamental; no obstante, es frecuentemente
vulnerada.

El Poder Ejecutivo, encargado de planear y ejecutar las politicas a nivel nacional, en
el aflo 2019 aprobé la Politica Nacional de Igualdad de Género (PNIG), la cual tiene caracter
multisectorial y es de aplicacion para todas las entidades de la administracion publica. La
PNIG, liderada por el Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, involucra al Estado
en los ambitos nacional, regional y local y donde se reconoce el problema publico de la
discriminacion estructural contra las mujeres y, entre sus efectos, la «vulneracién del derecho
al acceso y participacion en espacios de toma de decisiones». Asimismo, resalta entre sus
seis objetivos prioritarios, el «garantizar el acceso y participacion de las mujeres en
espacios de toma de decisiones» y «reducir las barreras institucionales que obstaculizan la
igualdad en los @mbitos publico y privado entre hombres y mujeres» (Ministerio de la Mujer y
Poblaciones Vulnerables, 2019).

Por su parte, el Poder Legislativo aprobé la Ley N.° 31030 —ley por la que se modifican
normas de la legislacion electoral para garantizar la paridad y alternancia de género en las
listas de candidatos— (Congreso de la Republica, 2020), que permitié que las elecciones
generales 2021 (para elegir presidente/a, vicepresidentes/as, congresistas y representantes
al parlamento andino) fueran histéricamente el primer proceso electoral donde se aplico
obligatoriamente por mandato legal la paridad de género, ya que las listas de candidatos
debian contener el 50% de mujeres y de hombres, ordenados de forma intercalada. El objetivo
es promover la participacion femenina en los puestos de representacion politica.
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Por ultimo, el Poder Judicial. En el aio 2016 se cred la Comision Nacional de Justicia
de Género, destacando dentro de sus actividades operativas el «elaborar propuestas
normativas para promover la igualdad de género en el Poder Judicial y en los servicios que
presta» y «realizar estudios en materia de igualdad de género en el Poder Judicial, como la
situacion de las mujeres en diferentes ambitos en la institucion». De este modo, mediante
su Plan de Actividades 2022, en las lineas de intervencion resaltan el «transversalizar
el enfoque intercultural, de género, intergeneracional y la perspectiva de discapacidad en la
gestidn publica para garantizar el ejercicio de los derechos de toda la poblacion del pais, en
particular de las mujeres, la poblacion culturalmente diversa, personas con discapacidad y
personas adultas mayores, avanzando en equidad e igualdad» (Poder Judicial, 2022).

2. Diagnostico (planteamiento del problema)

La mujer representa un poco mas del 50% de la poblacion mundial, y en laadministracion
publica también representa un similar porcentaje que no se refleja respecto a su participacion
en los nucleos de poder y decision; por consiguiente, debemos destacar que, a pesar de
ser fundamental la existencia de un marco legal, en pleno siglo XXI aun seguimos ante una
desigualdad de género en los puestos de direccion del sector publico. No son suficientes: 1)
La Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion Contra la Mujer,
tratado internacional aprobado en el afo 1979 por la Asamblea General de las Naciones
Unidasy ratificada por el Peri en 1982, en el que se establece que los estados partes tomaran
todas las medidas apropiadas para eliminar la discriminacidn contra la mujer en las distintas
esferas de su vida personal y social, resaltando que en su articulo 11° se busca eliminar la
discriminacién en la esfera del empleo (CEDAW, 1979); 2) la Convencién Interamericana para
Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer, que en su articulo 4° inciso j,
establece el derecho de la mujer «a tener igualdad de acceso a las funciones publicas de su
pais y a participar en los asuntos publicos, incluyendo la toma de decisiones» (OEA, 1994).

En el afio 2015, la Asamblea General de las Naciones Unidas aprobd la Agenda 2030
gue, como plan de accion global, busca fortalecer el acceso a la justicia y paz universal.
En esta agenda se plantean 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), pero solo en uno
de ellos se busca establecer la igualdad de géneros: el ODS 5: «Lograr la igualdad entre
los géneros y empoderar a todas las mujeres y las nifas», en el que, como meta, tienen
el numeral 5.5: «Asegurar la participacion plena y efectiva de las mujeres y la igualdad de
oportunidades de liderazgo a todos los niveles decisorios en la vida politica, econdmica y
publica», asi como reducir las brechas de género, la discriminacion, la violencia, trabajo no
remunerado, entre otros, destacandose la interpelacion que hace a las administraciones de
los paises deban velar por la igualdad de las mujeres (Naciones Unidas, 2015).

En el Informe Global de Brecha de Género 2022, elaborado por el Foro Mundial
Econdmico, se establece que se necesitaran 132 ainos para lograr cerrar la brecha global de
género, ya que su cierre es de forma asimeétrica, y una de las consecuencias de las crisis es
la afectacion de la fuerza laboral de las mujeres, incrementandose el riesgo del retroceso en
la paridad de género. De la muestra global de 148 paises en todos los continentes, el Peru se
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ubica en el puesto 37 con una puntuacion de 74% y, aun cuando Islandia tiene el mejor rango
de cierre de brecha de género, del informe podemos concluir que ningun pais en el mundo
aun ha alcanzado la paridad de género (World Economic Forum, 2022).

Figura1

Informe Global de Brecha de Género 2022

Rank Country Score
Score change

0-1 2021

| 1 Iceland oco0s I o0

| 2 Finland osso NG -0.001
| 3 Norway os4s | -0.004
4 New Zealand OE7AN 0 | +0.001

| 5 Sweden os22 I 0.000
| 6 Rwanda osn I +0.006
7 Nicaragua 0.810 I +0.015

| 8 Namibia oso7 I -0.002
| 9 Ireland 0804+ NG +0.005
| 10 Germany os01 N +0.005

H

31 México o7e4 |G +0.007

| 32 Denmark o764 [N -0.004
33 Argentina o7s6 1IN +0.005

| " Mozambique o752 N -0.006
35 Guyana o752 +0.024

I 36 Belarus o7so [N -0.008
37 Peru 0749 N +0.028

Nota. Tomado de «The Global Gender Gap Index 2022», por World Economic Forum, 2022.

También, respecto al papel de la mujer en el ambito de la administracion publica, el
informe del Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo de la ONU con la colaboracion
delaUniversidad de Pittsburgh, denominado Igualdad de Género enla Administracion Publica,
destaca lo siguiente: Las mujeres representan menos de un tercio dentro de los puestos de
liderazgo a nivel mundial, reflejandose que efectivamente somos menos del 50% en puestos
de poder, ya que, mientras mas aumentan el poder e influencia en dichos puestos, disminuyen
el numero de mujeres que los ocupan. «Esta subrepresentacion de mujeres persiste en el
ambito de la toma de decisiones de todo el mundo», en el que «las mujeres ocupan el 38%
de los cargos directivos y el 31% de los cargos del mas alto liderazgo». Ademas, «las mujeres
siguen concentradas en algunas areas de las politicas y claramente subrepresentadas en
otras». Es mayor la cantidad de mujeres en los ministerios relacionados a la mujer, salud y
educacion, por lo que casi siempre las mujeres se encuentran asociadas a areas de poca
decision (ONU, 2020).
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2.1 Descripcion del problema

En nuestro pais se estima que, en el aflo 2022, la poblacion total peruana sera de 33 396
698 habitantes. Las mujeres somos 16 826 991 habitantes, que corresponden a un 48.48%
de la poblacién total (Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, 2019), lo cual guarda
relacién con la tendencia de que las mujeres representan la mitad de la poblacién mundial. En
cambio, dentro de la Poblacién Econdmicamente Activa (PEA), podemos apreciar que desde
el afio 2010 existe una marcada diferenciacion. Inicialmente, las mujeres representaban un
65.7 a comparacién del 82.7% de los hombres; por ende, mayor participacion de estos,
mientras que en el 2020, tras la pandemia, hubo un retroceso en la participacion laboral de
ambos géneros. La participacion femenina pasé de un 64.5% a un 54.5%, una disminucion
del 10% en comparacion a la participacién masculina, que presentd una disminucién del 6.1%.
En sintesis, las mujeres perdieron mas trabajo que los hombres, aumentando asi la brecha de
género en el Peru (Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, 2021).

Figura 2

Tasa de actividad de mujeres y hombres (2010-2020)
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Nota. Tomado de «Brechas de género 2021», por Instituto Nacional de Estadistica e Informatica
(INEI), 2021.

Asimismo, debemos resaltar la actuacion de la mujer en el Servicio Civil peruano, donde
existe una mayor participacion en los sectores asociados a la mujer (72%), salud (66%) y
educacion (57%), lo cual confirma lo establecido por las Naciones Unidas en el Informe GEPA:
las mujeres se encuentran en areas de poca decision en el sector publico, de acuerdo al rol
socialmente preestablecido de que ellas deben dedicarse al cuidado; en tanto, respecto a
los tipos de contratacion, existe un «incremento en el régimen de contratacion administrativa
de servicios (CAS), presentando una participacion paritaria (51%) respecto a los hombres
(49%)»; por tanto, las mujeres tienen mayor representacion en los puestos de profesionales
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(58.1%) y técnicas (53%); sin embargo, en el siguiente nivel —los puestos mas altos de
funcionarias y directivas—, aun se mantienen las diferencias de participacion femenina, por
lo que la brecha de género persiste en estos puestos de poder donde se realiza la toma de
decisiones (SERVIR, 2022).

Figura 3

Participacion de la mujer en el Servicio Civil segun categoria ocupacional (2020)

41.90% 47.00%

58.10% 53.00%

Profesionales Técnicos Funcionarios Auxiliares

Mujeres 1 Hombres

Nota. Tomado de «Planilla electronica 2020», por Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo
(MTPE), 2021.

También tenemos que en el Estudio RPA-IA Termdémetro de género, implementado por la
Gerencia de Desarrollo Corporativo de la Gerencia General del Poder Judicial (2022),
con aplicacién de las tecnologias como automatizacion robdtica de procesos (RPA) vy la
inteligencia artificial (IA), cuya finalidad es conocer el nivel de participacién de las mujeres
en las designaciones de puestos de liderazgo en la administracion publica a nivel nacional
(publicadas en el diario oficial El Peruano desde el afio 2018 hasta julio de 2022), se visualiza
en lalinea de tiempo que el numero de las designaciones de funcionarios hombres es siempre
mayor al de mujeres, asi como que la participacion de las mujeres en las designaciones de
funcionarios no tiene un crecimiento progresivo ni se ha mantenido constante entre los afios
2018 y 2022.
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Figura 4

Total de designaciones por ano y género
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Periodo de estudio: Enero 2018 hasta Febrero 2022 Periodo de estudio: Febrero a Julio de 2022

Nota. Tomado de «Termometro de género», por Poder Judicial, 2022.

Ahora bien, si nos detenemos a observar la designacion de funcionarias o directivas
del periodo febrero a julio de 2022, notaremos que son 545 las mujeres que han tenido
designaciones en puestos de liderazgo en la administracion publica, representando un
32.75% frente a los 1119 hombres que representan el 67.25% del total de designaciones.

2.2 Formulacion del problema

Es claro que, de acuerdo con la data anteriormente expuesta, tenemos grandes brechas
de género en el acceso a los puestos de liderazgo en la gestidn publica, que se encuentran
asociados al nivel de funcionarios o directivos de los mas altos mandos. Las mujeres
representamos entre el 20 y el 30% de participacion en los distintos poderes del Estado.
Por otra parte, dentro del gabinete ministerial del Poder Ejecutivo se encuentra la menor
participacion femenina (26.32%). En el Poder Legislativo, incluso luego de las modificaciones
legislativas, aun no han llegado a la paridad de género.

De igual manera, en el Poder Judicial, que para conducir su politica institucional cuenta
con directivos publicos (tales como el jefe del Organo de Control Institucional, gerente general,
director del Centro de Investigaciones Judiciales, gerente, jefe de Gabinete, procurador,
secretario general, jefe de unidad, jefe nacional de Renaju, subgerente y administrador de
sede), las mujeres directivas representan solo el 31.88%.
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Figura5

Participacion por género en los poderes del Estado (2022)

26.32%
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73.68%

Directivas y Directivos Ministras y ministros Congresistas
Poder Judicial
B Femenino 22 5 49
® Masculino 47 14 81

Nota. Basada en los datos del Poder Judicial, Ministerio Publico y Congreso de la Republica, 2022.

Por otra parte, en los distintos niveles de gobierno, las cifras de representacion de la
mujer son nefastas: una infrarrepresentacion femenina en los puestos de gobernadoras y
alcaldesas con un 4% en comparacion a los hombres, quienes lideran con un 96%. A nivel del
gobierno regional, solo existe una mujer gobernadora en la region de Arequipa. En el gobierno
local, las mujeres alcaldesas representan el 4.83% y las mujeres regidoras el 29.9%. Este ultimo
porcentaje demuestra un aumento porcentual del 1% en razoén al periodo 2015-2018 (mujeres
regidoras representaron el 28.48%). Luego de las elecciones regionales y municipales de
2022 recién se podra determinar si efectivamente la Ley de Paridad y Alternancia de Género
favorecera la participacion femenina.

Figura 6

Participacion por género en los niveles de gobierno (2022)
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Caso particular es la representacion femenina en los organismos autonomos, donde
encontramos que en este afo 2022, dentro del Pleno del Tribunal Constitucional, solo
existe una mujer magistrada, a diferencia del Ministerio Publico, institucion que desde 2021
ha llegado a la tan ansiada paridad de género: las mujeres fiscales, comprendiendo todas
las categorias (fiscal de la nacion, fiscales suprema, superiores, provinciales y adjuntas),
representan en total el 53.46%, mientras que el restante 46.54% son fiscales hombres.

Figura7

Participacion por género. Organismos constitucionales autonomos

53.46%

46.54%

Tribunal Constitucional Ministerio Publico
H Femenino 1 4292
B Masculino 6 3736

Entonces, por regla general, las brechas de género laborales son mas visibles en el
acceso a los altos puestos de poder en el sector publico. De ahi que tengamos una elevada
segregacion vertical, aunque en los niveles medios estariamos ante una aparente paridad, por
loque, segunlohadefinidola Politica Nacional de Igualdad de Género, persiste ladiscriminacion
estructural contra la mujer en la toma de decisiones. De las principales causas identificadas
destacamos la existencia de patrones socioculturales discriminatorios (denominados sesgos
o estereotipos de género), la cultura de las instituciones hechas y dirigidas aun por hombres
y, por ultimo, la asignacion de roles en el hogar, donde el denominado trabajo no renumerado,
que son las actividades del cuidado de los hijos y responsabilidad en los quehaceres del
hogar, recae casi siempre en las mujeres.

En ese sentido, pese al tiempo transcurrido, aun persiste en nuestra sociedad la
predominancia masculina. A modo de ilustracién, tenemos que en el afio 1951 era tradicion
para los miembros de la Corte Suprema de Justicia del Peru que las mujeres NO pudieran ser
secretarias o relatoras de corte. Asi lo establecieron en la resolucién de consulta formulada
por la Corte Superior de Arequipa, denegando la solicitud de la abogada Columba Valdivia
para ocupar dichos puestos (Ramos, 2019). En contraparte, en el afio 2021, la doctora Elvia
Barrios Alvarado, primera mujer en asumir la presidencia del Poder Judicial, en su discurso
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de apertura de la gestion 2021-2022, anuncio la paridad de género con meritocracia en
las salas de la Corte Suprema de Justicia —lo cual debia desplegarse también a todos los
distritos judiciales—, y logro histéricamente que en el 2021 exista paridad en la conformacion
de las 10 salas supremas, conformadas por 24 mujeres y 24 varones jueces supremos (2
magistradas declinaron asumir como juezas supremas), a diferencia del afio 2020, cuando
las conformaron 14 mujeres y 29 varones. Aunque se haya marcado un hito, fue denunciada
por un ciudadano ante la Junta Nacional de Justicia, alegando un supuesto incumplimiento
de meritocracia en la designacion de los 19 jueces supremos provisionales (16 mujeres y 3
hombres), lo cual nos permite dilucidar que no solo basta con que las mujeres asumamos los
maximos puestos en las instituciones del sector publico e impulsemos a mas mujeres, sino
que debemos tener en cuenta los factores por los que ellas declinan a los puestos o si existe
oposicion por parte de los varones, cuando jamas se presentd denuncia alguna en afios
anteriores por las designaciones de jueces supremos provisionales hombres.

De manera que no basta con usar la metafora sobre la existencia de un «techo de cristal»
para explicar por qué las mujeres no logran ascender a puestos de liderazgo (debido a un
impedimento o techo que les impide alcanzar el puesto mas alto de su carrera profesional).
Actualmente existen o han existido presidentas del Consejo de Ministros, del Tribunal
Constitucional, del Poder Judicial, del Congreso, del Ministerio Publico, rectoras de
universidades, entre otras instituciones, donde antes era impensable que una mujer asumiera
el maximo puesto de liderazgo, pero ello no ha conllevado que se revierta la situacién de
infrarrepresentacion en altos cargos antes descrita. De este modo, consideramos que «el
techo de cristal no logra incorporar la complejidad y variedad de desafios que las mujeres
pueden enfrentar en sus caminos de liderazgo». Los obstaculos/problemas que enfrentan las
mujeres en sus esfuerzos profesionales son el laberinto: «un viaje complejo hacia una meta
por la que vale la pena luchar». El paso por un laberinto no es simple ni directo, pero requiere
persistencia, conciencia del propio progreso y un analisis cuidadoso de los rompecabezas
que se avecinan» (Eagly y Carli, 2007).

Por tanto, una vez que hemos reconocido que estamos ante un problema estructural
en el sector publico, ¢cuales son los principales obstaculos que impiden que las mujeres
accedan a puestos de liderazgo en la gestion publica? Lo abordaremos al identificar los
problemas estructurales preestablecidos en el sector publico y plantear las soluciones que
coadyuven a que las mujeres superemos los obstaculos y a «salir del laberinto».

3. Objetivos del proyecto
3.1 Objetivo general

Toda vez que hemos establecido la existencia de claras brechas de género en la
participacion politica y el empoderamiento de las mujeres en los puestos de toma de
decisiones en el sector publico, como objetivo general debemos determinar cudles son los
principales obstaculos que impiden que las mujeres accedan a los puestos de liderazgo en la
gestion publica».
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Para tal fin, analizaremos los principales obstaculos a efectos de establecer las
acciones para superarlos, en pro del acceso e impulso del liderazgo de las mujeres en la
gestion publica.

3.2 Objetivos especificos

Dentro de los objetivos especificos, detallamos los principales obstaculos de la brecha
laboral de género, asi como los advertidos en nuestra realidad nacional, con la finalidad de
establecer su incidencia y real repercusion como obstaculos, los cuales hemos agrupado en
tres bloques:

a) Determinar si aun existen patrones socioculturales discriminatorios contra las
mujeres en las instituciones publicas.

Por medio de este objetivo especifico, buscamos establecer si aun persisten los
patrones socioculturales patriarcales donde se encasillan a las mujeres en las
diversas instituciones, preestableciendo cual debe ser su rol en el ambito laboral,
generando asi los célebres sesgos o estereotipos de género que, como principal
repercusion negativa, limitan la participacién femenina en los puestos de toma de
decisiones.

b) Identificar si las instituciones publicas cumplen con la transversalizacion del
enfoque de género.

Con este objetivo especifico, estableceremos si ya hemos logrado el cambio en
la cultura organizacional de las instituciones publicas en las que tradicionalmente
preponderaba la participacion masculina, en detrimento de las mujeres, relegadas
a puestos inferiores.

c) Determinar la repercusion del trabajo no remunerado de las mujeres que laboran
en las instituciones publicas.

Es ampliamente conocido que las mujeres, en caso de ser madres, estan a cargo
del cuidado de los hijos y de las labores domésticas en el hogar, hecho que se vio
acrecentado con la pandemia del COVID, lo que impide que despeguen en su carrera
profesional, lo cual se denomina «suelo pegajoso» (Banco Santander, 2022). Una
vez culminado su horario laboral pasan a realizar este «trabajo no remunerado». Los
varones dedican ese tiempo a otras actividades, como ampliar sus conocimientos.

Para ello, analizaremos de forma global a todo el sector publico, y tomaremos como
escenario de estudio especifico a la Gerencia General del Poder Judicial, que es el érgano
ejecutivo, técnico y administrativo de este poder del Estado donde hay una considerable
cantidad de directivos publicos. Los participantes (hombres y mujeres) son el personal que
labora en los diversos 6rganos de linea, unidades organicas, entre otros, indistintamente del
puesto que ocupen. La técnica de recoleccion de datos empleada fue la encuesta denominada
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«Encuesta: identificando las brechas de género en la gerencia general del Poder Judicial»,
realizada a través del formulario en linea, completado de forma andnima, los dias 21y 22 de
setiembre del presente afo.

4. Resultados del diagndstico

La Oficina Internacional del Trabajo (OIT) ha emitido la «Resolucidn relativa a la igualdad
de género como eje del trabajo decente», adoptada en junio de 2009; y la «Resolucion relativa
a la promocion de la igualdad entre hombres y mujeres, a la igualdad de remuneracion y a
la proteccién de la maternidad», adoptada en junio de 2004. Esta ultima se circunscribe
en la adopcidn de varias recomendaciones. Entre ellas, que los Estado parte prevengan la
discriminacion de la mujer en la contratacion y en todos los niveles del empleo, a fin de superar
los obstaculos a su progreso profesional; eliminacién de las diferencias de remuneracion
basadas en el género; aseguramiento de un entorno de trabajo sano y seguro tanto para las
mujeres como para los hombres; promocion de medidas para conciliar mejor la vida laboral
con la vida familiar; entre otros acuerdos. Por ello, pide que los Estado partes, a través de
sus instituciones publicas, integren y coordinen intervenciones institucionales que reduzcan
las desigualdades entre hombres y mujeres en el ambito laboral en todos los niveles de
empleo; con la adopcidn de un enfoque transversal de género a través de la promocion de un
trabajo decente, es un proceso que no solo engloba la institucién como tal, sino que abarca
una perspectiva global, como por ejemplo el mejorar el acceso de la mujer a la educacion,
la formacion profesional, generar equilibrio entre la vida laboral y la vida familiar, entre otros
(OIT, 2008).

También es relevante sefialar que, dentro de las recomendaciones que formulo la CEDAW al
Estado peruano (sobre el noveno informe periddico del Peru del presente afio), remarcamos
las siguientes: a) la elaboracion y puesta en practica de «una estrategia amplia en todos los
sectores para eliminar los estereotipos discriminatorios sobre los roles y responsabilidades
de las mujeres y los hombres en la familia y en la sociedad», b) la adopcion de medidas
temporales que incluyan «cuotas reglamentarias para la representacion de las mujeres en
puestos de toma de decisiones en el Gobierno», ¢) el adoptar «medidas urgentes para una
paridad permanente en la composicidon de los 6rganos constitucionalmente auténomos del
sistema de justicia, incluso en los mas altos niveles de toma de decisiones» y d) «la mejora
de la recopilacion, el analisis y la difusion de datos completos y desglosados por sexo,
edad, origen étnico, situacidon migratoria, discapacidad y otros criterios pertinentes, y utilice
indicadores mensurables para evaluar las tendencias en lo que respecta a la situacion de las
mujeres y a los avances en la consecucion de la igualdad sustantiva de las mujeres» (CEDAW,
2022).

Por consiguiente, respecto a la existencia de patrones socioculturales discriminatorios
contra las mujeres en las instituciones publicas, estos aun subsisten, por lo que la
recomendacion de la CEDAW es muy clara al establecer la implementacion de una estrategia
amplia para eliminar los estereotipos discriminatorios. Estos sesgos del concepto de mujer no
provienen unicamente de los mismos hombres, sino también de parte de las propias mujeres.
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Igualmente, sobre la transversalizacion del enfoque de género, la CEDAW advierte de los
cambios estructurales como «cuotas reglamentarias paralarepresentacion de las mujeres
en puestos de tomade decisiones en el Gobierno», y una paridad permanente en los 6rganos
autonomos del sistema de justicia; no obstante, consideramos que este cambio estructural
debe ser posterior a la eliminacion de los patrones socioculturales discriminatorios, ya que en
la experiencia de las candidatas en las elecciones del 2021, donde las organizaciones politicas
son principalmente fundadas por hombres, se establecio que, a pesar de la obligacion legal
de paridad, subsiste:

«(a) la presencia de cargos y roles estereotipados asignados a las mujeres; (b) la dificultad
para ascender a cargos importantes a nivel nacional; y (c) la normativa partidaria con sesgos
masculinos» (Oficina Nacional de Procesos Electorales, 2021).

De otro lado, del andlisis de los resultados obtenidos de la encuesta realizada en la
Gerencia General del Poder Judicial, se considerd para un tamafio de poblacion de 1279 (total
de trabajadores) a un nivel de confianza del 99% y un margen de error del 5% un tamafo
de muestra de 439; sin embargo, se recibieron 886 respuestas, superando la muestra
maxima calculada. Se formuld la pregunta: ¢Cual era el principal obstaculo para que las
mujeres ocupen puestos directivos? A lo que la mayoria de los encuestados (38% del total)
escogid que son los «estereotipos de género», lo cual guarda relacion con la eliminacion de
estereotipos recomendada por la CEDAW. El siguiente obstdculo es la carga familiar (13%),
seguido de la escasez de mujeres calificadas (8%) y autoexclusidon (7%), mientras que los
mismos encuestados contemplaron, entre otros obstaculos, la «falta de oportunidades» y el
denominado «padrinazgo». Ambos representan el 1%. Esto ultimo nos permite determinar la
arraigada figura de que el hombre
«padrino» es quien coloca en puestos directivos de confianza a los hombres, en desmedro
de las mujeres que no tienen una «madrina», por lo que enfatizamos la importancia de que
las mujeres formen sus redes de contactos que les faciliten las oportunidades para asumir
dichos puestos directivos. Por otro lado, la respuesta con la segunda mayor votacion es
gue no existe ningun obstaculo (30%), lo cual causa sorpresa, ya que estariamos ante la
negacion por desconocimiento de que existen brechas de género en la ocupacién de los
puestos donde se toman decisiones.
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Figura 8

Percepcion sobre el principal obstaculo para que las mujeres ocupen puestos directivos en
el Poder Judicial
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Seguidamente, en la referida encuesta se brindaron seis afirmaciones sesgadas
respecto a las mujeres para conocer si existen estereotipos de género, y de forma general se
evidencia el estereotipo predominante de que
«hay labores que las mujeres desempefan mejor por ser mas organizadas que los hombres»,
al haber una mayor cantidad de personas que estan de acuerdo (22%) y totalmente de acuerdo
(30%). En las demas afirmaciones como «las gerentas, subgerentas o jefas mujeres son mas
emocionales que los hombres en la toma de decisiones», «por su empatia y sensibilidad las
mujeres son mas adecuadas para cargos en el area de recursos humanos, trabajo social
y secretarias administrativas» la mayoria se encuentra en desacuerdo o ni de acuerdo
ni en desacuerdo. Sobre que «el trabajo impide que las mujeres sean buenas madres» y
«las mujeres son menos productivas al retornar de una licencia por maternidad», una gran
mayoria se encuentra totalmente en desacuerdo. La Ultima afirmacion, «las mujeres priorizan
la familia antes que el trabajo», fue la Unica en que la mayoria no estuvo ni de acuerdo ni en

desacuerdo (31%).
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Figura 9

Percepcion sobre diferentes afirmaciones estereotipadas en la Gerencia General del Poder
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Respecto a que «hay labores que las mujeres desempefan mejor por ser mas
organizadas que los hombres», podemos disgregar que de los encuestados el 30% de
mujeres esta totalmente de acuerdo; es decir, no se admite duda alguna, en comparacion
a un 11% de los hombres. Y quienes se encuentran mayoritariamente en total desacuerdo
son los hombres, con un 20%, lo cual nos permite colegir que la mayoria de mujeres tienen
arraigado este concepto acerca de su desempeno.

Figura10

Primera afirmacion estereotipada: hay labores que las mujeres desempefian mejor por ser
mujeres
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Finalmente, otra interrogante: ¢Cuales considera que son las medidas necesarias
para impulsar que las mujeres ocupen los puestos de gerentas, subgerentas, jefas u otros
puestos directivos en las diversas areas de la Gerencia General del Poder Judicial? El
62.5% del total de encuestados indica que la principal medida es brindar capacitaciones
a las mujeres para asumir cargos de direccion. En la opcién de otras medidas, algunos
encuestados respondieron «capacitacion y concientizacion sobre enfoque de género», que
guarda relacion con la principal medida. En segundo lugar, tenemos a la «implementacion de
la modalidad de trabajo mixto o remoto», con un 34.20%. Y, en tercer lugar, el «garantizar la
efectividad del servicio de guarderias y lactarios» con un total de 27%. Podemos visualizar en
la Figura 11 que las mujeres que votaron por esta medida fueron el 33%; por ende, su tercera
medida mas votada. Para los hombres, la tercera medida mas votada fue la flexibilizacion
del horario laboral. Mientras que, respecto a otras opciones contempladas por los propios
encuestados, tenemos el fomentar la meritocracia con un 1.4%, la equidad con un 0.5%,
manejo de habilidades blandas, empoderamiento femenino y verificacion 360. Estas ultimas
con un 0.1% cada una.

Figura 1

Percepcion sobre las medidas necesarias para impulsar que las mujeres ocupen puestos
directivos en el Poder Judicial
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5. Plan de accion

En consecuencia, hemos determinado que, si bien existe legislacidon, esta no es
suficiente, porque debe ir de la mano con medidas que dinamicen su aplicacion, pensando
en la transversalidad a través de la perspectiva de género, por lo que hemos considerado
pertinente como plan de accion lo siguiente:
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a. Obligatoriedad de una educacion para todos con enfoque de género

Se encuentra plenamente identificado que la educacién es la llave para laigualdad de
género. Tenemos conceptos ya preestablecidos del patriarcado. Un gran obstaculo
es el acceso a la educacion, ya que todavia subsiste el trabajo de aquellas nifias
que se ocupan del hogar, analfabetismo, matrimonios y embarazos precoces, entre
otras grandes falencias (INEI, 2021). Si bien contamos con el Curriculo Nacional de
la Educacion Basica desde el afilo 2016, con enfoque en la igualdad de género, este
sigue presentado gran oposicion por parte de diversos sectores conservadores
y religiosos. Por tanto, determinamos que los esfuerzos del Gobierno deben
centralizarse en tres aspectos: lograr una educacion basica para todos, reeducar a
la poblacion en materia de género y «brindar programas de educacion en materia
de género para el empoderamiento y la autonomia de las nifias y adolescentes y
las masculinidades positivas» (DEMUS, 2022).

El Gobierno, de forma lenta, ha tenido avances en los aspectos detallados, aunque
deben ejercerse las acciones para evitar el retroceso en los programas de educacion
provenientes de los otros poderes del Estado. Asimismo, hacemos énfasis en la
importancia de «reeducar» a través de la implementacion de programas obligatorios
con enfoque de género. Si bien se ha priorizado a los profesores, no se debe dejar
de lado a los padres y madres de familia, ya que su desconocimiento en la materia
de género ha generado la aparicion de organizaciones de padres opositores en
perjuicio directo de sus nifios y nifias, a quienes privan de recibir una educacion con
enfoque de género.

No menos importante es la reeducacion a la poblacion en general, a través de
publicidad o campafas. En el caso de los trabajadores del sector publico, en agosto
del presente aio, mediante Decreto Supremo N.° 010-2022-MIMP, se ha dispuesto
la «capacitacion obligatoria en enfoque de género para la prevencion de la violencia
y discriminacion por género en las entidades de la Administracion publica y las
empresas del Estado, coadyuvando a la mejora de las intervenciones desarrolladas
por el Estado en el marco de una gestion publica con igualdad de género, pertinencia
cultural y no discriminacion», y se aprobd el taller «kEnfoque de género para la toma
de decisiones en la gestién publica», con una duracién no menor de doce (12) horas
académicas. (Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, 2022). Este decreto
es el primer paso de las posteriores acciones obligatorias de capacitacion y/o
sensibilizacidn sobre perspectiva de género, involucrando tanto a hombres como
a mujeres. Ademas de concientizar sobre el problema estructural, la finalidad de
esta reeducacion es la eliminacion progresiva de estereotipos o sesgos de género
discriminatorios.

b. Fomentar la meritocracia con paridad en todas las desighaciones en puestos
de toma de decisiones

En el presente afio, nuestro Gobierno, con la dacion de la Ley N.° 31419 y su
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reglamento «Sobre los requisitos minimos y los impedimentos para el acceso
a los cargos de funcionarios y directivos publicos de libre designacion y remocion,
con el fin de garantizar la idoneidad en el acceso y ejercicio de su funcion», ha
dado un primer paso al garantizar que los servidores civiles en los puestos de toma
de decisiones cumplan con determinados perfiles o requisitos, fortaleciendo asi
el principio de meritocracia; sin embargo, advertimos que no existe legislacion en
nuestro pais que fomente la paridad en estos puestos.

Asimismo, en las designaciones para los puestos en la Administracion publica, es
dificil lograr el ascenso de mujeres, maxime si existen concepciones machistas
y discriminatorias. Al respecto, se plantea la motivacion de las designaciones,
donde se detallen los méritos para lograr un ascenso; es decir, una exposicion de
motivos respecto a la designacion que involucren los logros laborales y académicos
obtenidos durante su trayectoria y evaluacion de conducta, con la finalidad de
que los nombramientos sean meritocraticos. Y debera instaurarse una evaluacion
periddica y/o control posterior; es decir, implementar una cultura de cumplimiento
de metas planteadas y rendicidon de cuentas durante el gjercicio de su cargo. Ello
debera ser de acceso publico, a fin de que la ciudadania fiscalice y evalle cada
designacion.

c. Implementar programas de mentoria o campanas de liderazgo paralas mujeres
en todos los niveles de las instituciones publicas

Tenemos mujeres que ya han transitado el laberinto del liderazgo, por lo que
resaltamos la importancia de que estas lideresas femeninas en los distintos campos
brinden detalles de su experiencia, los obstaculos que enfrentaron, para que sirvan
de inspiracion, motivacion y modelo a seguir. Para ello, el Estado debe implementar
o incentivar la participacion de las servidoras publicas en los programas de mentoria
que impulsen el liderazgo femenino, como por ejemplo el presente Programa
de Especializacién en Liderazgo para la Gestion Publica: Women In Public, que
consideramos debe brindarse en sus posteriores fechas no solo a las mujeres
directivas, sino también a las técnicas y profesionales, toda vez que la mayor fuerza
laboral femenina en el sector publico se encuentre en dichos puestos intermedios; y
asi estariamos no solo fortaleciendo el liderazgo de una actual mujer directiva, sino
formando a las futuras lideresas en el sector publico.

Si bien en el sector privado todavia se registran bajos niveles de adopcion en la
implementacion de talleres de equidad y programas de liderazgo femenino, a favor
de una adecuada gestion del talento femenino (programas de mentoria y liderazgo:
el siguiente nivel en la equidad de género), es momento de que las politicas
gubernamentales contemplen la mentoria y campafas de liderazgo en todas las
instituciones publicas. Ademas, ayudaran a eliminar la autoexclusién o declinacion
femenina, al considerar las propias mujeres que no son adecuadas 0 ho merecen
un puesto de importancia, lo cual se atribuye al sindrome de la impostora, el propio
autocuestionamiento permanente (Cabello, 2022). Las mujeres nos autoexigimos o
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ponemos una valla alta, a diferencia de los hombres, antes de aceptar una labor o
determinado puesto.

d. Monitoreoy evaluacionanual de latransversalizacion de género enlos sectores
y poderes del Estado

La Politica Nacional de Igualdad de Género es de aplicacion obligatoria a todo el
sector publico, por lo que estamos ante la existencia de entidades que ya han
transversalizado el enfoque de géneroy otras que se encuentran transversalizando el
mismo, pero no existe una medicion de la efectividad o progreso. Es necesario que en
todos los sectores y poderes del Estado se genere unindicador de transversalizacion
de enfoque de género (ITEG) y semaforizar alertas para sensibilizar la importancia
de su implementacion.

Ello permitira una evaluacion anual de la transversalizacion de género en las
politicas publicas con incentivos presupuestales, lo que permitiria examinar
las oportunidades de acceso y el grado de toma de decisiones que ejercen en
el sector publico (politicas, programas en todos los niveles), y o que propiciaria
el involucramiento de todos los sectores y poderes del Estado. Se premiarian
las mejores practicas implementadas del sector publico que han incorporado el
enfoque de género y propiciado la participacion de la mujer; asimismo, los cambios
e impactos generados.

e. Eliminacidon de los sesgos, estereotipos o roles de género inconscientes que
subsisten en todos los ambitos de las instituciones publicas, los cuales se
encuentran recogidos en instrumentos en los que persiste el lenguaje patriarcal
y demas correspondientes.

f. Incentivar la permanencia y ascenso de las mujeres que laboran en el sector
publico a través de capacitaciones que les permitan formar su liderazgo.

g. Establecer politicas de flexibilizacion laboral que permitan afrontar el reto del
equilibrio familiar y laboral de las mujeres en las instituciones publicas.

h. Fortalecer el Observatorio Nacional de la Violencia contra las Mujeres y los
Integrantes del Grupo Familiar a través de herramientas que permitan identificar
la brecha de género existentes en los cargos publicos de diferentes instituciones.

i. Continuar con la implementacion y despliegue de sistemas que permitan conocer
el sentido de las decisiones judiciales a fin de supervisar que no se utilice ningun
tipo de estereotipo.
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1. Resumen Ejecutivo

Durante las ultimas décadas se ha acrecentado en forma consistente la conciencia
acerca de las desventajas de las mujeres en las sociedades contemporaneas de todo el
mundo. La desigualdad de género es un problema publico, porque afecta de manera individual
y colectiva a los hombres y especialmente a las mujeres, limitandolas en el ejercicio de sus
derechos politicos, econdmicos, sociales y culturales.

En el Peru, la discriminacion a las mujeres es estructural y cruza todas las etapas
de la vida. Esta arraigada en la sociedad y privilegia lo masculino, causando desigualdad
y reforzando la inferioridad o subordinacion de las mujeres. Una mujer con mas educacion
tiene mayores posibilidades de un trabajo digno, participar en el debate publico, cuidar su
salud y de su familia, entre otras.

Las politicas publicas pueden mantener o pronunciar las desigualdades de género o
ser una herramienta para superarlas. En cuanto a nuestro trabajo, el plan de accién que
proponemos es un aporte al creciente interés en disminuir las desigualdades.

2. Antecedentes

Es claro que, durante las Ultimas décadas, se ha acrecentado la conciencia acerca de las
desventajas de las mujeres en las sociedades contemporaneas de todo el mundo, incluso
en paises muy igualitarios como los noérdicos, donde las mujeres enfrentan desventajas
tan notables como en ciertos paises arabes. Ello ha favorecido los importantes avances
observados en la igualdad de género.

Inclusive en Europa Occidental y paises desarrollados de Norteamérica y Asia, la
situacion de los géneros se ha revertido porque el adelanto de las mujeres ha significado la
ampliacion de las posibilidades de su participacion en diversas esferas de la actividad, sin
perjuicio de las que por tradicidon han sido suyas. Sin embargo, todavia persiste la desigualdad
basada en el género, la cual es un obstaculo que enfrenta el desarrollo humano (PNUD, 2010).

En el documento de Brechas de género en el Peru, en el marco de la creciente
preocupacion por la igualdad de género, se explora la situacion relativa de las mujeres
respecto a los hombres mediante la elaboracién de un indice de Desigualdad de Género
(IDG), que es una metodologia desarrollada por el Programa de las Naciones Unidas para
el Desarrollo (PNUD) y captura estas dimensiones en un indice sintético que constituye un
avance importante para las medidas sobre igualdad de género disponibles.

Medir las desventajas que enfrentan las mujeres genera conciencia en torno a estos
problemas, permite vigilar el progreso en pos de los objetivos de equidad de género e impulsa
a los gobiernos a asumir responsabilidades.

Histéricamente, la mujer ha estado en una situacion de desventaja en la arena
politica en todos los niveles de gobierno. Para medir esta desventaja se usa la relacion de
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representantes hombre-mujer en el Parlamento. Asimismo, la libertad de la mujer aumenta si
ella cuenta con mayor nivel de instruccion, ya que mejora su capacidad de critica, reflexiéon y
accion para cambiar su condicidn y aumenta su acceso a la informacion. Una mujer con mas
educacion tiene mayores posibilidades de disfrutar de un trabajo satisfactorio, participar en
el debate publico, cuidar su salud y la de su familia, entre otras. Por lo expuesto, se centra la
atencion en las diferencias que existen en los niveles de instruccion en enseflanza secundaria
y superior.

Figura1

Componentes del Indice de Desigualdad de Género

Cinco indicadores

Tres dimensiones

indice de
Desigualdad de
Género

Nota. Tomado de «Peru: Brechas de género 2020», por Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica (INEI), 2021. https://bit.ly/43dHYOO

Como han sefalado las Naciones Unidas en el afio 1995 y la CEPAL en el afio 2010,
la desigualdad vy, por tanto, la falta de autonomia, son principalmente consecuencia de la
injusticia, la mala distribucidn del poder, los recursos y, en especial, los ingresos. Ademas, la
desigualdad en el uso del tiempo entre hombres y mujeres, asi como el desconocimiento de
los derechos de las mujeres a participar en todos los espacios de toma de decisiones.

La autonomia en la toma de decisiones es un concepto que se refiere a la presencia
de las mujeres en los diversos espacios deliberativos de los distintos niveles de los poderes
del Estado y a las medidas orientadas a promover su participacion plena y en igualdad de
condiciones.

El acceso de las mujeres a los puestos de toma de decisiones en el mas alto nivel del
Estado permite tener una aproximacion a la decisidn politica de los gobiernos respecto a
la participacion de las mujeres en altos cargos y observar el tipo de ministerios que se les
asignan.
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Figura 2

Indicadores de autonomia en la toma de decisiones

» Poder ejecutivo: porcentaje de mujeres en los gabinetes ministeriales.

« Poder legislativo: porcentaje de mujeres en el principal 6rgano legislativo nacional.

» Poder judicial: porcentaje de mujeres ministras en el maximo tribunal de justicia o corte suprema.

e Poder local: porcentaje de mujeres alcaldesas electas.

» Poder local: porcentaje de mujeres concejalas electas.

« Paises que han firmado y ratificado el protocolo Facultativo de la Convencién sobre la eliminacion de todas
las formas de discriminacion contra la mujer.

« Nivel jerarquico de los mecanismos para el adelanto de la mujer.

Nota. Tomado de «Peru: Brechas de género 2020», por Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica (INEI), 2021. https://bit.ly/43dHYOO

Figura 3

Participacion de mujeres en el Gabinete Ministerial. Ao 2020

Ministerio de Ministerio de
Relaciones Defensa Ministerio
Ministerio de Exteriores del Interior
Salud Ministerio del
Justiciay
Ministerio de Derechos
Comercio Humanos
Exterior y
Turismo Ministerio de
Muijeres Educacion
0,
Minictarin da 421%

Nota. Tomado de «La igualdad de género en las politicas y la gestion del desarrollo local», por
Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables (MIMP), 2017.

En este marco, la gestidon publica debe ser no solo eficiente y eficaz, sino también
contribuir a la igualdad entre hombres y mujeres. La gestion publica moderna nos exige a
guienes nos desempefiamos en la funcién publica a liderar entidades con objetivos claros,
medibles, alcanzables y de acuerdo con los planes nacionales, asi como también asegurar la
asignacion de recursos presupuestales que financien los resultados que espera la ciudadania.
Para ello debemos también responder a los retos que implica una gestion por resultados y la
profesionalizacién de la funcion publica, lo que nos permitira lograr mayores avances en la
eficiencia y la eficacia de nuestro trabajo.

La desigualdad de género es un problema publico, porque afecta de manera individual
y colectiva a hombres y especialmente a las mujeres, limitandolas en el ejercicio de sus
derechos politicos, econdmicos, sociales y culturales. Las politicas publicas pueden mantener
0 pronunciar las desigualdades de género o ser una herramienta para superarlas. A través
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de las politicas publicas se deciden los fines y las estrategias de intervencion para el logro
de la igualdad en un determinado territorio. El Estado, haciendo uso de su autoridad, actua
y exige que estas decisiones se cumplan y sean una garantia para que la ciudadania ejerza
sus derechos. La implementacion de las politicas publicas depende de la gestidn publica.
Esto implica tomar decisiones para que el aparato estatal (estructura, procesos, recursos
humanos, técnicos y financieros) se ponga en funcionamiento y se cumplan los fines de las
politicas.

Figura 4

Indice global de brechas de género, 2016

Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y hombres

Ley N° 28983, publicada el 16 de marzo de 2007

indice Global de Brechas de Género 2016*
Ranking América Latina

Posicion
mundial
Nicaragua 10

Bolivia 23 .
Cuba 27
Costa Rica 32 M
Argentina 33 80

39

Colombia
Ecuador 40
Jamaica 42
Panama 47
El Salvador 64
Meéxico 66
Chile 70
Venezuela 74
Honduras 78
Brasil 79

Pais

Nota. Tomado de «La igualdad de género en las politicas y la gestion del desarrollo local», por
Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables (MIMP), 2017.
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Figura5

Objetivos estratégicos del Plan de Igualdad de Género

La Politica N° 2: Politica Nacional de Género e Igualdad de Oportunidades entre
Hombres y Mujeres establece los siguientes objetivos estratégicos:

Promover la igualdad de
- oportunidades entre mujeres y
hombres en las politicas
publicas, planes y practicas del
Estado, en la contrataciéon de
servidores/as publicos/as y en el
acceso a cargos directivos.

Garantizar el pleno ejercicio de

los derechos civiles, politicos,

econdmicos, sociales y culturales Atender prioritariamente a las

de las mujeres. - familias en situacion de extrema
pobreza, pobreza o riesgo social,

asi como a las familias dirigidas
por mujeres.

© 4V

’) Impulsar en la sociedad una vida
libre de violencia familiar vy
sexual contra la mujer. Asi como,
atender prioritariamente a las
familias en situacion de extrema
pobreza, pobreza o riesgo social
y a las familias dirigidas por
mujeres.

Promover el acceso de mujeres a
instancias de poder y toma de
decisiones en la sociedad y la
administracion publica.

Nota. Tomado de «La igualdad de género en las politicas y la gestion del desarrollo local», por
Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables (MIMP), 2017.
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Tabla1

Metas del Objetivo 5 de los ODS: Igualdad de Género

Poner fin a todas las
formas de
discriminacion
contra todas las
mujeres y las nifias
nen todo el mundo.

Aprobar y fortalecer
politicas y leyes
aplicables para

promover la igualdad

entre los géneros y el
empoderamiento de
las mujeres y las
nifias a todos los
niveles.

Emprender reformas
que otorguen a las
mujeres el derecho a
los recursos
econémicos en
condiciones de
[IEIGELR

Nota. Tomado de «La igualdad de género en las politicas y la gestion del desarrollo local», por

Eliminar todas las
formas de violencia
contra todas las
mujeres y las nifas
en los ambitos
publico y privado,
incluidas la trata y la
explotacion sexual.

Reconocer y valorar
los cuidados no
remunerados y el
trabajo doméstico no
remunerado.

Garantizar el acceso
universal a la salud
sexual y
reproductiva y los
derechos
reproductivos.

Mejorar el uso de la
tecnologia de la
informacion y las
comunicaciones,
para promover el
empoderamiento de
las mujeres.

Velar por la
participacion plena y
efectiva de las
mujeres en todos los
niveles de la
adopcion de
decisiones en la vida
politica, econémica y
publica.

Emprender reformas
que otorguen a las
mujeres el derecho al
acceso ala
propiedad y al
control de las tierras,
servicios financieros.

Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables (MIMP), 2017.

2.1Las desigualdades de género en el Peru

El documento de la politica publica de igualdad de género menciona que, en el Peru, la
discriminacion alas mujeres es estructural y cruzatodas las etapas de sus vidas. Estd arraigada
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en la sociedad privilegiando lo masculino sobre lo femenino, lo que causa desigualdad y
refuerza la situacion de inferioridad o subordinacion de las mujeres. ;Como las afecta esta
discriminacion estructural? La discriminacion vulnera el derecho que tienen las mujeres a una
vida libre de violencia. La violencia de género hacia las mujeres se manifiesta en distintas
formas: acoso sexual; hostigamiento sexual; acoso politico; violencias fisica, psicolégica o
sexual; trata de personas; feminicidio.

La desigualdad también vulnera el derecho a la salud sexual y reproductiva: acceso y uso
de métodos anticonceptivos (sobre todo en el caso de mujeres adolescentes), a la educacion
sexual integral y a la salud integral. Ademas, al acceso y participacion en espacios de toma
de decision (elecciones presidenciales, congresales, regionales y locales). Finalmente,
a los derechos economicos y sociales, que se evidencian en la desigualdad educativa,
econdmica (laboral y productiva), en el acceso, control y uso de tecnologias de la informacion
y comunicacion.

3. Plan de accion

En el marco de laigualdad de género son necesarias la intervencion y laimplementacion
de acciones efectivas a nivel del gobierno central, regional y local, asi como la intervencion
activa de la poblacion general y de las mujeres, para lograr la igualdad y reducir la brecha de
género en el cuerpo directivo del sector publico peruano.

En concordancia con el objetivo 5 de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (lograr
la igualdad de género y empoderar a todas las mujeres y las nifas) y la Agenda 2030, se
establece la necesidad de avanzar en la igualdad de género en todos los ambitos; es decir,
poner fin a todas las formas de discriminacion contra las mujeres para acelerar el desarrollo
sostenible. ODS 5. Indicador 5.5: Asegurar la participacion plena y efectiva de las mujeres y
la igualdad de oportunidades de liderazgo a todos los niveles decisorios en la vida politica,
econdmica y publica.

Las evidencias de laintervencion de la mujer en la gestion publica demuestran diferentes
beneficios para la poblacion a la que sirven, lo cual es citado en Mujeres lideres en el sector
publico de América Latina y El Caribe (BID, 2023):

* Menos corrupcion.

« Mas igualdad.

« Mejor desempefo de las organizaciones.

» Mas crecimiento econdmico.

« Mayor gasto social.

« Mayor cobertura, eficiencia y efectividad.

En el Peru, acerca de la Brecha Salarial para las Directivas Publicas, Servir expuso en
el Simposio Iberoamericano sobre Igualdad de Género 2023 que los funcionarios y directivos
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publicos hombres ganan 31 céntimos adicionales por cada sol ganado por mujeres en el
mismo cargo, y que esta brecha se exacerba a medida que se reduce el nivel educativo
alcanzado.

Debe abordarse en el plan de accidén lo concerniente a la segregacion vertical de las
mujeres. El estudio del BID sefiala que, usualmente, el segmento directivo presenta 4 niveles
y que la tendencia es que los niveles 3 y 4 son ocupados mayoritariamente por mujeres.
Ademas, se describen los 4 niveles, siendo la participacion de las mujeres baja en los niveles
de decisidon mas altos:

Figura 6

Los cuatro niveles del segmento directivo

h Ministra* 23,6%

Viceministra*

L Subseeretars’ 40.3%

Directora*

* O su denominacion equivalente

Nota. Tomado de «¢COmo asegurar una verdadera paridad de género en el liderazgo de las
administraciones publicas en América Latina?», por Banco Interamericano de Desarrollo (BID).

Las demandas de las mujeres directivas reportadas por Servir son:

» Mas facilidades para la conciliacion entre la vida familiar y laboral, como el trabajo
remoto.

« Mayor estabilidad y cubrir sus necesidades de capacitacion en gestion publica.

« Complementar y fortalecer el desarrollo de habilidades blandas en un medio
altamente masculinizado.

El hostigamiento sexual representa una lucha permanente de la mujer que desarrolla
alguna actividad laboral. El 73.2% de las denuncias por hostigamiento sexual laboral proviene
de las entidades del Gobierno y representa un componente importante en el aspecto laboral
de las mujeres.

En este contexto, planteamos lineas de accidn y actividades orientadas a superar las
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limitaciones para que las mujeres tengan las mismas oportunidades para desempenarse
como funcionarias y directivas en el sector publico.

Tabla 2

Lineas de accion y actividades propuestas

Actividades

Elaborar propuestas para politicas publicas orientadas a disminuir la
brecha de género y participacion paritaria en la gestion publica.
Disposiciones para reducir o superar la brecha salarial.

1. Intervencion a nivel de gobierno
central, gobiernos regionales y locales.

Mejorar las condiciones laborales que permitan una mejor conciliacion
entre la vida personal, familiar, laboral y carga de cuidado: guarderias,

2. Intervencién en la poblacion general a flexibilidad horaria. Modalidades de trabajo, etc)

través del sistema educativo,
organismos e instituciones de Elaborar perfiles laborales mas neutrales, programas de capacitacion

desarall sackl sobre discriminacion y brechas de genero en la poblacion general.

Desarrollar programas de capacitacion y Desarrollo de habilidades
directivas en los 4 niveles* de gestion priorizando los niveles 1y 2.

Asignacion de presupuestos especificos para implementar acciones
3. Intervencion directa sobre las mujeres  sobre prevencion de la violencia de género, discriminacion y
en general en todos los ciclos de vida. fortalecimiento de las habilidades directivas y roles de la mujer para su
autovalencia y toma de decisiones.

Actualizacion de los "Lineamientos para la prevencién, denuncia,
4. Lucha contra el Hostigamiento Sexual  atencion, investigacién y sancién del hostigamiento sexual en las
entidades publicas".

Con los lineamientos de accidon buscamos incrementar la participacion de las mujeres
en posiciones de liderazgo en el sector publico. Las politicas publicas deben comprender los
diferentes enfoques: de género, étnico, discapacidad, territorial e interseccional, ademas de
un profundo cambio cultural.

Se ha avanzado mucho en la elaboracion de las politicas publicas; sin embargo, no
se ha progresado debido a que el enfoque ha estado en los objetivos y no en generar las
condiciones necesarias para alcanzarlos. Influir en la asignacion de presupuestos especificos
paraeldesarrollo delos programas de capacitacion en gestion publica para creareimplementar
las condiciones que permitan que la mujer pueda conciliar su vida laboral, familiar y directiva,
como apoyo en los servicios de cuidado, implementacion de guarderias y otros, constituyen
propuestas de acciones conjuntas entre los diferentes niveles de gobierno.

Uno de los aspectos que se ha identificado como una limitacion de la participacion de la
mujer es el incremento de las actividades y servicios de cuidado alos integrantes de su familia,
labores que son exigentes y demandantes cuando deben desempefar el rol de cuidadoras de
sus padres, familiares, hijos con discapacidad o adultos mayores. Culturalmente, las mujeres
se ven obligadas a hacerse responsables de estos servicios que les limitan el tiempo para
laborar y para capacitarse.

En este mismo contexto, culturalmente se identifican estereotipos sobre la mujer en el
campo laboral, como que son menos eficientes y efectivas; hacen uso de mayor numero de
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licencias; le dedican menos horas al trabajo; son muy emocionales y menos objetivas para la
toma de decisiones, con poca flexibilidad en las disposiciones de recursos humanos en los
concursos de seleccion de personal, entre otros. Lo expuesto se suma a que tienen menores
oportunidades para ser elegidas en puestos directivos de alto nivel por tener menos redes de
contacto, lo que influye también para que la mujer se autoexcluya de participar en la gestion
publica.

El BID propone tres lineas de accidn concretas para crear las capacidades necesarias
para aumentar la participacion plena y significativa de las mujeres, las cuales complementan
las lineas de accion planteadas por el equipo:

» Romper las barreras de acceso para lograr la igualdad formal, enfocada en los
concursos de seleccion y metas de género.

« Facilitar las condiciones para lograr la igualdad sustantiva a nivel de recursos
humanos.

» Informacion desagregaday periddica, monitoreando el numero de mujeres directivas
y los objetivos estratégicos.

El desarrollo de las condiciones laborales para la mujer debera incluir la elaboracion de
perfiles de puestos, la flexibilidad laboral para los horarios, desempefio y nuevas formas de
modalidades de trabajo que le permitan conciliar su vida personal, familiar y laboral.

Asimismo, deben desarrollarse programas de capacitacion a las mujeres directivas
y futuras, a fin de que desarrollen sus habilidades blandas, sus competencias técnicas y
directivas, y fomentar y dar las facilidades para que se capaciten en gestion publica.

El trabajo persistente y dedicado, y que constituye un gran reto, es el cambio profundo
gue debe lograrse en la transformacion cultural de la poblacion, incidiendo en desterrar el
machismo, inculcando el trabajo compartido en el hogar, en las obligaciones familiares y los
servicios de cuidado. La reduccién de la desigualdad de género tomara menos tiempo si
iniciamos las acciones desde la familia, la escuela y todos los espacios en que participen las
personas.

Finalmente, hacemos eco de lo sefialado por Kofi Anan: «La igualdad de género es
mas que un objetivo en si mismo: es una condicion previa para afrontar el reto de reducir la
pobreza, promover el desarrollo sostenible y construir una buena gobernanza».

4. Conclusiones

La agenda de género en el sector publico debe ser mas ambiciosa: pasar de las leyes
a la accion, aprovechar la presencia de mujeres en puestos donde se puede incidir.

Hay evidencia del impacto positivo en el desempefio de las organizaciones publicas,
la disminucion de los niveles de corrupcion y el mayor gasto social en educacion, salud y
proteccion ambiental gracias a la presencia de mujeres en las politicas publicas.
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Limitada informacion desagregada y periddica sobre la presencia de mujeres en cargos
de liderazgo en el sector publico peruano, por lo que es poco probable que se puedan disefar
intervenciones eficaces.

Incorporar diversas politicas y practicas en la gestion de recursos humanos en el
sector publico. Existen mecanismos para mejorar la igualdad sustantiva. Por ejemplo, crear
las condiciones que compensen roles usualmente ejercidos por las mujeres, como el cuidado
familiar.
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1. Perfil Institucional de la Universidad Privada en Lima-Peru

La Universidad es la organizacién elegida para este trabajo, tiene mas de 30 afios
en el mercado nacional y cuenta actualmente con 7 campus a nivel nacional. Forma parte
de una red universitaria de alcance internacional que le ha permitido posicionarse dentro
del mercado educativo local. La vision de la universidad esta asociada a su reconocimiento
como una universidad referente y lider en el pais por su excelente calidad académica, que
brinda educacion accesible e inclusiva y que forma profesionales duefios de su destino que
se desempeian de manera exitosa en un entorno global.

Ofrece una amplia variedad de carreras de pregrado en campos como: Negocios,
Ingenieria, Arquitectura y Disefio, Ciencias de la Salud, Derecho y Ciencias Politicas,
Comunicaciones, entre otros. En 2025, su oferta incluye aproximadamente 45 carreras de
pregrado, ademas de programas para personas que trabajan (modalidad working adult) y
modalidades a distancia. También ofrece educacion de posgrado: diplomados y maestrias en
diversas especialidades.

2. Iniciativas actuales de la universidad privada en Lima-Peru

Relacionado a la promociény gestion del liderazgo femenino a nivel de cargos directivos
o de jefaturas de alto impacto la institucion elegida impulsa iniciativas de liderazgo femenino,
este programa tiene alcance a las organizaciones de la red. Es un programa de desarrollo,
acompafamiento y formaciéon de Lideres Femeninas dentro de un programa internacional
gue esta incrementando progresivamente el numero de participantes.

Adicional a lo mencionado se tiene establecida una politica que permite que los
programas de ascenso, promocién interna y desarrollo no estén sesgados por temas de
género y tiene un enfoque inclusivo.

3. Contexto y Estadisticas

Dentro de la investigacién de indice del Desarrollo Social de la Mujer y el Hombre
en Paises de América Latina 2023-IDSMH2, que analiza el desarrollo social en cuatro
dimensiones: Educacién, Salud, Autonomia y Oportunidades, se observa que dentro de la
dimension educacion cubre los diferentes aspectos del alcance del nivel educativo. Se mide
el acceso a la educacidon que tienen las mujeres y los hombres en los niveles de primaria y
secundaria; ademas, se considera los logros educativos alcanzados) en América Latina, las
mujeres alcanzan un indice alto (77.8) comparado con un indice alto en hombres de (78.6),
a pesar de presentar ambos géneros indices altos existe una brecha en la dimension de
Educacion en el Pert (0.8).

Dentro de la misma investigacion sobre la dimension oportunidad (que mide
componentes relacionados con el acceso ala educacioén superior, el nivel de empleo adecuado
y no adecuado, y la gestion y el tiempo destinado al trabajo.) En América Latina Peru alcanza

284
s



MUJERES QUE INSPIRAN: ROMPIENDO EL TECHO DE CRISTAL

los indices mas bajos en la region en ambos sexos de 20.9 para mujeres y 31.9 para hombres

De acuerdo con la Unesco, a pesar de que las mujeres en todo el mundo alcanzan cada
vez mas estudios de nivel universitario, solo el 30% se dedica a la investigacion. La mayoria
deja de participar en los niveles mas altos de las carreras cientificas.

4. Planeamiento
¢Como creen ustedes que podria impulsarse el liderazgo femenino en la organizacién?

El liderazgo femenino en una organizacién se impulsa implementando una serie de
estrategias complementarias a lo largo de distintas areas, creando un ecosistema sinérgico
que aborda barreras estructurales, culturales y personales de manera integral. Ante ello,
desarrollamos una propuesta que nos permita abordarla.

5. Desarrollo de nuestra propuesta para impulsar un mayor liderazgo inclusivo en una
universidad privada de Lima-Peru

El contenido del programa Women Development nos ha permitido tener alcance de
tematicas diversas que permiten a un lider en desarrollo tener una visidon estratégica y
alineada a las exigencias actuales.

A partir de este contenido, creemos necesario continuar con el impulso de un mayor
liderazgo inclusivo en la educacidon superior y se ha elegido a una universidad privada
en Lima-Perd como organizacion en la cual se implementara este programa denominado
“Power 5 - Lideres que lideran lideres para el futuro”, programa que esta vinculado a 5 pilares
estratégicos que aportaran un mayor valor a los docentes y administrativos de dicha casa de
estudio.

5.1Pilar del Fortalecimiento y promocion del liderazgo en la organizacion

Justificacion: Actualmente las organizaciones a nivel de comportamiento organizacional
han identificado los aspectos vinculados a la gestidon del cambio, desarrollo de pensamiento
agil y el bienestar como dinamica integral dentro de la propuesta y cultura de la organizacion.
Ante ello, es importante enfocar el desarrollo del liderazgo considerando estos aspectos.

Propuesta: Tenemos enfocadalas propuestas en 3 aspectos principales que contribuiran
al fortalecimiento y promocion de lideres con enfoque auténtico e inclusivo.

A. Programas One to One

Enfocado en el trabajo con personas a cargo de rol de jefe, gerente o coordinadores de
alto desempenfo que sean parte de areas clave de la organizacion.

Este programa sera dirigido a 20 colaboradores y como requisitos seran considerados.
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- Minimo 1 afio en el rol de gerente o jefe

- Haber obtenido un desempefio sobresaliente (o su equivalente) en el afio previo -
Ser identificado por su lider inmediato como un “embajador” o representante de los valores
institucionales

El programa durara 6 meses, estara dirigido por gerentes, directores corporativos de
primera y segunda linea con mas de 4 afos en esos roles y que hayan destacado por su
estilo de liderazgo consciente, humano, social y de impacto. Se realizara 1 sesidon por mes
enfocado en trabajar lo siguiente:

« Sesion 1: Identificar expectativas y elaboracion de FODA

» Sesion 2: Definicion de propdsito y definir mapa de empatia

» Sesion 3: Establecer estrategias e indicadores de éxito de 3 a 6 meses

» Sesion 4y Sesion 5: Valoracion de areas de trabajo, simulaciones y acompafiamiento

» Sesion 6: Revision de avances y compromisos a mediano plazo

B. Cultura de cambio

Iniciar con programas de entrenamiento a lideres para conocer los cambios a nivel de
la formacion de lideres y del enfoque que se esta trabajando.

Se proponen 3 espacios de formacion y/o capacitacion en temas de: Metodologia Agil,
Toolkit de innovacion y Comunicacion y expresion en entornos de negocio.

C. Identificacion de potencial

Continuar con el sistema de evaluacién de desempefio con elmodelo MBO (Management
by Objectives) escala 1-5. Y determinar lideres emergentes para la siguiente convocatoria del
programa one to one.

D. Desarrollo y cocreacion

Con los lideres participantes de la primera promocion de este programa se establecera
el disefio de las siguientes propuestas:

- Plan de desarrollo individual para lideres
- Elaboracién de una guia de orientacion para nuevos lideres

- Video o instructivo para difundir los criterios de inclusion, diversidad y equidad que
se promueve en la organizacion

5.2 Pilar del Balance Integral Vida y Trabajo

Justificacion: Entidades como la OIT (Organizacion Internacional para el trabajo) y la
OMS (Organizacién Mundial de la salud) subrayan la importancia de condiciones laborales
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seguras y saludables que respeten los derechos de los trabajadores y favorezcan un
equilibrio razonable entre el trabajo y la vida personal, reduciendo riesgos psicosociales y
fortaleciendo la productividad sostenible. Cuidar de la salud fisica y mental no solo mejora las
relaciones familiares, la energia para el desarrollo profesional y financiero, y la participacion en
actividades de ocio, sino que también potencia la resiliencia, la satisfaccion y un rendimiento
mas pleno en todos los ambitos de la vida.

Los docentes y directivos fortaleceran su capacidad para gestionar el estrés, aumentar
su productividad sin sacrificar bienestar, mejorar relaciones interpersonales y generar una
cultura institucional mas humana, cohesionada y sostenible.

Propuesta: Dentro del programa se desarrollaran 5 estrategias- moédulos para que
nuestros docentes y directivos seleccionados puedan participar.

A. Mdédulo de Autocuidado y Salud Mental
« Talleres breves de regulacion emocional y manejo del estrés, basados en

recomendaciones de la OMS sobre bienestar mental.

» Espacios de pausa activa de 10 minutos antes de reuniones extensas o al iniciar la
jornada académica.

» Capacitacion en deteccién temprana de signos de agotamiento (burnout),
especialmente para directivos que gestionan equipos.

B. Mddulo Cultura Institucional del Balance Vida-Trabajo
» Politica interna de “reuniones conscientes”. reuniones con limite de tiempo y sin
agendas extensas; evitar convocatorias fuera del horario laboral.

» Semana del Bienestar en la institucion, con actividades de sensibilizacion, charlas
y retos saludables.

C. Médulo de Salud Fisica y Habitos de Vida
» Programa Universidad en  Movimiento: rutinas de ejercicios breves, pausas
activas y retos de pasos mensuales.
« Charlas con especialistas en nutricidn, ergonomia y suefio.
« Implementacion de “espacios de descanso” en campus para desconexion breve.
D. Mdodulo de Desarrollo Profesional Sostenible
« Capacitaciones de habilidades blandas (gestion del tiempo, priorizacion,
comunicacion asertiva).

» Plan personal de carrera: cada docente/directivo elabora una ruta de desarrollo
realista que no comprometa su bienestar.

» Mentorias internas para evitar sobrecarga y mejorar la gestién docente.

E. Mddulo de la Familia y Comunidad
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« Actividades familiares en campus (dias de integracion, feria de bienestar familiar).

« Flexibilidad en fechas de entregables administrativos, siempre que no afecten la
operacion.

5.3 Pilar de la Marca Personal y Networking

Justificacion: En el contexto del desarrollo del liderazgo femenino dentro de las
organizaciones, uno de los principales desafios es la forma en que muchas mujeres perciben
y comunican sus propios logros. Con frecuencia, las mujeres tendemos a ser altamente
exigentes con nosotras mismas, minimizando nuestros avances o restandoles valor.4 Esta
autoexigencia constante puede convertirse en una barrera silenciosa para el crecimiento
personal y profesional.

Antes de ensefar a gestionar una marca personal, resulta fundamental trabajar un
aspecto previo y esencial: la capacidad de reconocer, valorar y apropiarse de los propios
logros. Hacer esto no significa arrogancia, sino conciencia, autoestima y justicia personal.

Por ello, proponemos la realizacion de talleres dirigidos a mujeres de la universidad
enfocados en el reconocimiento de logros, el desarrollo de habilidades emocionales y
la construccion de una relacion mas sana con el éxito personal. Estos espacios buscaran
acompafar a las mujeres de la organizacion en el proceso de identificar sus capacidades,
reconocer su valor y sentirse comodas al comunicarlo con orgullo y autenticidad.

Propuesta: Programa Frente En Alto (Una serie de acciones para desarrollar el Liderazgo
Femenino a través de una Marca Personal, Visibilidad y Networking)

Tiene por objetivo impulsar el liderazgo femenino dentro de la institucion fortaleciendo
la marca personal, la visibilidad profesional y el networking estratégico de mujeres docentes 'y
administrativas, promoviendo su participacion activa en espacios de decision y su desarrollo
profesional. El programa promovera espacios donde todas las mujeres puedan conocerse,
reconocerse y conectarse, ya que solo a través de este encuentro es posible dimensionar el
valor que aportan en conjunto a la institucion.

A. Diagndstico y contexto: Antes de intervenir, entender. El programa plantea la
necesidad de realizar un mapeo de la realidad organizacional mediante preguntas clave
como: ¢Qué obstaculos enfrentan las mujeres docentes y administrativas?, ;Quiénes ocupan
los espacios de toma de decisiones?, ;Cual es la proporcion de mujeres en cargos directivos?
entre otras.

Herramientas de diagndstico: Encuestas cortas y andnimas, mini entrevistas y focus
group por area.

Este diagndstico nos ayudara a generar datos objetivos, que son fundamentales para
disefar intervenciones coherentes y dificiles de cuestionar.
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B. Modelo del Programa: El programa se articulara en tres ejes estratégicos, alineados
a principios de marketing y branding personal. Las acciones del programa funcionan como
micro intervenciones de maximo 1 hora: acciones breves, aplicables y repetibles, que juntas
generan un cambio cultural sostenido.

1. Identidad - quién soy y qué valor aporto

2. Visibilidad - cdmo comunicar ese valor

3. Conexion - con quién me vinculo estratégicamente
Eje 1: Identidad (Marca personal interna)

Talmentoriaonoce tus logros™ Sera un espacio formativo orientado a que las
participantes identifiquen, validen y comuniquen sus logros profesionales, fortaleciendo su
autoconfianza y su narrativa de marca personal. Se medira la percepcioén profesional dentro
de la universidad mediante autoevaluacion y feedback breve, con el fin de identificar brechas
entre la autoimagen y la percepcion externa.

Se abordaran temas como la autoexigencia y el sindrome del impostor, logros visibles
e invisibles, narrativa profesional, propuesta de valor personal. Los resultados esperados son
que cada mujer desarrolle un pitch profesional de 30 segundos y una lista clara de logros y
competencias.

Eje 2: Visibilidad (Comunicacién y posicionamiento)

Taller “Visibilidad sin culpa”: Desarrollo de habilidades para comunicar ideas, resultados
y liderazgo con claridad y seguridad en espacios institucionales. Se abordaran temas como
participacion en reuniones, comunicacion asertiva, presentacion de ideas, optimizacion del
perfil profesional (LinkedIn / intranet).

Serie de charlas “Mujeres lideres en la universidad”: Acciéon de comunicacion interna
orientada a visibilizar referentes femeninos reales dentro de la institucion. Estas son historias
reales, no discursos inspiracionales idealizados. Algunas mujeres lideres contaran al resto
como negociaron aumentos, como enfrentaron liderazgos dificiles, cédmo construyeron
autoridad en el aula o en la gestion.

Las personas aprenden liderazgo observando referentes reales, no ideales abstractos.
Los relatos concretos permitiran a las participantes experimentar identidades profesionales
posibles.5La visibilizacion de estos modelos internos reales también contribuye al cambio
de normas culturales dentro de la organizacion, es asi como esta representacion interna
ayudara a transformar la cultura organizacional.

Eje 3: Conexion (Networking estratégico y mentoria)

Circulos de networking estratégico: Espacios guiados de encuentro entre mujeres
docentes y administrativas que fomentan vinculos profesionales con propdsito, colaboracion
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interareas y reconocimiento mutuo.

Mentoriainterna: por medio de un sistema de acompafiamiento profesional que empareja
docentes senior con docentes jovenes y administrativos con experiencia con. mujeres en roles
nuevos. La mentoria interna se entiende como una practica clave de desarrollo organizacional
gue facilita la socializacion dentro de la institucidn, la transferencia de conocimiento tacito y
el acompafamiento en el desarrollo profesional. A través de la relacion mentor-mentee, las
personas fortalecen su autoconfianza, clarifican su rol y adquieren una mejor comprension
de las dinamicas formales e informales de la organizacion, lo que contribuye a una toma de
decisiones mas informada y a una proyeccion de carrera mas clara y sostenible.6

Componentes transversales del programa: Para que el liderazgo femenino dentro de
la universidad sea verdaderamente inclusivo y coherente, el programa se dirige a mujeres
y hombres de la organizacion, sin distincion de area, rol o nivel jerarquico. El liderazgo se
entiende como una construccion colectiva y no como un proceso individual aislado.

Formacion de hombres aliados: El liderazgo femenino no se consolida sin la inclusion
activa de los hombres en la organizacion. Se trabajaran competencias como: apoyo sin
paternalismo, prevencion del mansplaining, redistribucion de tareas invisibles, construccion
de equipos donde las mujeres lideren sin friccidn. Esto asegurara la sostenibilidad del cambio.

Politica institucional clara y accionable: El programa propone una politica breve (max.
2 paginas) con lineamientos concretos:

» Reuniones con participacion equitativa.
» Criterios claros de evaluacion y ascenso.
« Control de cargas invisibles.

» Mentoria cruzada semestral

De esta manera, el liderazgo femenino se consolida como una practica compartida que
potencia el impacto individual y colectivo, contribuyendo a una cultura organizacional mas
equitativa, colaborativa y sostenible dentro de la universidad. La cultura cambia cuando el
sistema refuerza el comportamiento.

5.4 Pilar de la Gestion Financiera con lente de género

Justificacion: La gestion financiera de la universidad privada elegida para esta
propuesta debe buscar asegurar que la inversion institucional genere valor estratégico
sostenible, alineando las decisiones presupuestarias con estrategias de desarrollo inclusivo
del personal. Para las organizaciones, la adopcién y aplicacion de un marco con dimension
de género, que aprovecha un mercado cuyo interés en ver resultados de género evoluciona,
mejora la gestion de riesgos y las credenciales de sostenibilidad.

En ese sentido, incorporar un enfoque de género y de impulso del liderazgo femenino
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es esencial para planificar los recursos econdomicos de la empresa y optimizar su rentabilidad,
asi como garantizar un activo estratégico con retornos tangibles.

Propuesta: Las acciones que puede tomar la empresa para incorporar el impulso en el
liderazgo femenino en su gestidn financiera son las siguientes:

Enfoque de género en la asignacion de recursos y planificacion:

i) Conectar el presupuesto con los objetivos de igualdad de género: no se crea un
presupuesto separado para las mujeres; se incorpora la perspectiva de género dentro del
proceso general del presupuesto.

ii) Asegurar la sostenibilidad mas alla de ciclos politicos: debe tener respaldo legal y no
depender solo de la voluntad politica del momento.

iii) Incorporar el enfoque de género en el marco presupuestario general.

iv) Utilizar herramientas en todas las fases del ciclo presupuestario: planificacion y
formulacion, presentacion del presupuesto, implementacion y control.

v) Respaldar el presupuesto con datos y analisis sdlidos: contar con estadisticas y
evaluaciones periddicas que muestren como los gastos publicos afectan a mujeres y hombres.

vi) Fortalecer capacidades y formacion: el personal necesita capacitacion en analisis
de género para aplicar esta practica de forma eficaz.

Inversion interna en capital humano:

i) Considerar un presupuesto para apoyo economico para reingresos o progresion de
carrera tras licencias de maternidad o responsabilidades familiares; vy,

ii) considerar fondos concursables para proyectos internos que se alinean a este
propdsito y enfoque.

iii) presupuestar bonos adicionales para unidades académicas o administrativas que
mejoren la presencia de mujeres en liderazgo.

iv) reservas presupuestarias para cuando se cumplen metas de desarrollo del personal
femenino.

Retorno social de inversion (SROI, por sus siglas en inglés): Implementar medicién y auditoria
interna financiera de la inclusion

i) revisar brechas salariales

ii) proporcion de mujeres en puestos de liderazgo, en el ambito administrativo y
académico

291




MUJERES QUE INSPIRAN: ROMPIENDO EL TECHO DE CRISTAL

iii) seguimiento trimestral o semestral de estas métricas

Es importante entender que organizaciones con mayor diversidad de género tienden a
mostrar mayor innovacion y una perspectiva mas amplia en latoma de decisiones econdomicas,
lo que puede disminuir riesgos.

5.5 Pilar de la Gestion de Riesgos

Justificacion: Para garantizar la sostenibilidad de las politicas inclusivas y los programas
gueimpulsan el liderazgo femenino en cargos directivos y jefaturas dentro de la universidad, es
fundamental gestionarlos riesgos que pueden comprometer suimplementacion y continuidad.
Entre los principales riesgos se identifican: (i) estratégicos: decisiones que comprometan
la continuidad de politicas inclusivas; (ii) operacionales: procesos internos deficientes que
afecten la ejecucion de programas de desarrollo y promocion; (iii) reputacionales: incidentes
que deterioren la imagen institucional frente a los stakeholders; (iv) legales: incumplimiento
de normativa sobre igualdad y no discriminacion; (v) financieros: asignacion insuficiente de
recursos para iniciativas estratégicas.

Propuesta: Implementar un Sistema Integral de Gestion de Riesgos, que contemple:
« |dentificacion y evaluacion de riesgos institucionales asociados a politicas inclusivas

y liderazgo.

« Clasificacidon por impacto y probabilidad mediante una matriz de riesgos para
priorizar acciones.

» Planes de mitigacidon ante contingencias operativas, reputacionales y regulatorias.

» Monitoreo y reporte periddico a la alta direccion, garantizando transparencia y
toma de decisiones informadas.

Este enfoque permitira anticipar contingencias, proteger la imagen corporativa y asegurar la
continuidad de iniciativas que refuercen el liderazgo inclusivo.

6. Conclusiones

- La institucion elegida tiene una estructura organizacional que permite el desarrollo
de lideres de acuerdo con los niveles de la organizacion y hay un avance a nivel de politicas
que brindan transparencia y objetividad en los planes de desarrollo y promociones internas.

- Enlos ultimos 5 afos se ha identificado un crecimiento de la representacion de lideres
femeninas en instituciones o rubros que eran mas afin a roles masculinos como: tecnologia,
innovacion e investigacion, mineria y otros.

— La implementacion de la propuesta planteada permitira no solo un fortalecimiento
en el rol de lider sino en el cambio de enfoque a nivel organizacional, impacto en la identidad,
cultura y engagement.
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— Nuestra propuesta sobre el pilar balance integral vida y trabajo, promueve una
cultura de bienestar integral, fortaleciendo la salud mental, fisica, familiar, y profesional de los
docentes y directivos, para lograr un equilibrio sostenible entre la vida laboral y personal, que
incremente el compromiso, la productividad, la satisfaccion laboral y la calidad educativa.

— Es importante que la gestion financiera de la organizacidn asegure que la inversion
institucional genere valor estratégico sostenible.

— La gestion de riesgos no busca eliminar la incertidumbre, sino administrar
estratégicamente mediante la identificacion, evaluacion y aplicacion de controles efectivos.
Implementar un sistema integral en la organizacién permitira fortalecer la sostenibilidad de
sus politicas inclusivas y programas de desarrollo de liderazgo femenino.
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1. Resumen Ejecutivo

La lucha actual por la igualdad de género ha puesto en relevancia la inclusién de
las mujeres en posiciones de liderazgo. Sin embargo, a pesar de que en la actualidad hay
diversas iniciativas que abordan esta problematica, aun existen desafios significativos que
limitan la participacion activa de las mujeres en su avance profesional. Aunque el género
femenino constituye el 43% de la fuerza laboral a nivel mundial, solo representa el 36% de los
cargos de direccion o gerencia. Solo en Perd, el 12% de los cargos son ocupados por mujeres,
destacando la aun existente brecha de género.

Las barreras de género traen consigo muchos anticipos que no se logran evidenciar
en un primer momento: una cadena de dificultades para las mujeres, afectando su desarrollo
personal en el ambito académico y profesional. Dichas barreras estan relacionadas con
los estereotipos adquiridos por los agentes de socializacion, aspiraciones de las futuras
profesionales en relacidn a su predisposicion de liderazgo, miedo a la evaluacion negativa,
asi como las percepciones de la relevancia de los roles de trabajo.

Por ello, el proyecto tiene como objetivo impulsar un liderazgo inclusivo mediante
el disefio e implementacion de un programa para mujeres que estan iniciando su carrera
profesional en el mundo laboral. Esta iniciativa proporcionara oportunidades de capacitacion,
mentoria y asignaciones de proyectos especiales para ayudar a las profesionales a desarrollar
habilidades de liderazgo y avanzar en sus carreras dentro de las organizaciones o en un
futuro emprendimiento.

Laimplementacion del proyecto busca abordar la insuficiente formacién sobre liderazgo
para mujeres que inician en el mundo laboral. Este enfoque ayudara con la reduccion de
las brechas de género en posiciones de liderazgo que pueden ser complemento para otros
programas que ya abordan esta problematica. Asimismo, sera un espacio promotor de la
inclusion de mujeres en el mercado laboral, contribuyendo asi al desarrollo econémico y
social.

2. Diagnostico
2.1 Descripcion del problema

En la actualidad, la lucha por la igualdad de género y la inclusion de las mujeres en
posiciones de liderazgo ha ganado una gran relevancia tanto en el ambito social como laboral.
A pesar de los avances de las ultimas décadas, todavia persisten desafios que ponen limite
a la participacion efectiva de las mujeres en posiciones de liderazgo. La expresion «techo
de cristal» explica la desigualdad en diferentes ambitos, especialmente en el campo laboral.
La expresion hace referencia a las barreras invisibles que, en apariencia, no existen, o no
son deseables de admitir, y que han perjudicado el desarrollo de las mujeres en su carrera
profesional.

Frente a ello es esencial que exista una formacidn adecuada y oportuna en liderazgo,
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la cual sera una herramienta fundamental para fomentar la presencia de mujeres en campos
laborales, promover la estabilidad en sus trabajos y, sobre todo, fomentar su presencia en
roles estratégicos y directivos en etapas mas avanzadas de sus carreras.

De acuerdo al Global Gender Gap Report de 2020, elaborado por el World Economic
Forum, las mujeres representan el 43% de la fuerza laboral a nivel mundial y solo el 36% de
los cargos gerenciales o de direccion del sector privado y de los puestos del sector publico.

Asimismo, de acuerdo a Women CEO, en Peru solo el 12% de mujeres ocupa cargos
directivos, lo cual se traduce en una problematica constante para reducir las brechas de
género. A nivel global, el porcentaje de mujeres en la alta direccidén solo alcanzara el 34% en
2025, y el 9% de las empresas del midmarket de todo el mundo aun no cuenta con alguna
mujer en la alta direccion, segun Grant Thornton Women in Business 2023.

Las cifras citadas nos llevan a la reflexion respecto a la formacion en liderazgo que las
mujeres profesionales deberian tener en los inicios de su carrera profesional una vez que
ingresan al mundo laboral.

Ciertamente, la formacion en liderazgo no es el Unico factor que incide en la presencia
de mujeres en puestos estratégicos y directivos; no obstante, se trata de un componente
muy importante para tomar en cuenta por aquellas mujeres profesionales que aspiran a un
puesto directivo. De hecho, de acuerdo al informe Il Estudio sobre mujeres en directorio de
las empresas del mercado de valores, entre uno de los factores que se constituyen como
obstaculos para la presencia de mas mujeres en directorios esta la ausencia de capacitaciones
sobre liderazgo dirigidas para mujeres (OIT, 2017).

Diversos estudios sefalan que, entre otros factores, pueden encontrarse barreras
socioculturales que influyen en la promocion profesional de las mujeres a roles de liderazgo.
En lo que respecta a las condiciones del entorno laboral, se encuentran diversos factores
que influyen sobre el desarrollo profesional de las mujeres para llegar a roles de liderazgo. En
este espacio existen condiciones del entorno laboral, tales como espacios masculinizados,
diferencias salariales producto del género, situaciones de discriminacion y barreras invisibles
que dificultan el acceso a las mujeres a los roles de liderazgo (lIbarra, 2021).

En Peru, de acuerdo a Cornerstone, solo el 10% de mujeres llega a ocupar puestos
de liderazgo con un tiempo de permanencia de 3 a 5 afios, lo que nos da cuenta del menor
porcentaje que logra alcanzar puestos directivos y el corto tiempo en que se mantendrian en
Sus puestos.

En esa linea, identificamos que hace falta incentivar los programas formativos en
habilidades de liderazgo para las mujeres profesionales que empiezan a ejercer sus carreras
a partir de los primeros ailos de experiencia laboral.
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2.2 Formulacion del problema

Tomando en consideracion los antecedentes, formulamos como problema lainsuficiente
formacion sobre liderazgo que reciben las mujeres profesionales que se encuentran en la
etapa final de sus estudios y/o en la etapa temprana de su carrera universitaria.

El desarrollo o formacion de lideres requiere que ciertos individuos adquieran,
desarrollen y utilicen conocimientos, habilidades y actitudes especificas que favorezcan y
hagan posibles procesos de liderazgo efectivos. Para ello, es fundamental que las mujeres
profesionales accedan a programas formativos que les permitan potenciar su capacidad de
liderazgo en el puesto de trabajo.

De acuerdo con Davila et al. (2015), las competencias profesionales son consideradas
como un mecanismo de transmision desde la educacion superior hacia el desempefio laboral:
lo acontecido en la educacion superior determina la adquisicion de determinados niveles
competenciales que luego influenciaran el desempefio futuro de los graduados en el puesto
de trabajo. En este sentido, los empleadores se muestran a menudo dispuestos a incorporar
a sus organizaciones jovenes graduados con niveles competenciales y perfiles orientados
o que posibilitan un ejercicio eficaz del liderazgo. En esa linea, es de vital importancia que
existan programas de formacion ejecutiva en habilidades de liderazgo, especialmente
disefados para mujeres profesionales que se encuentran cursando los ultimos ciclos de sus
carreras universitarias y/o que ya hayan obtenido un primer empleo.

Segun un articulo de The Wall Street Journal, las mujeres jovenes pueden enfrentarse
a diversos desafios respecto a como desarrollar y establecer un estilo de liderazgo. Los
expertos opinan que las mujeres, por lo general, estan en una encrucijada entre hacer sentir
su presencia con temperamento y quizas no lucir tan femeninas ante el resto (lo que resultaria
en una respuesta negativa) o seguir el estereotipo de mujer delicada y no ser vistas como
lideres fuertes. (Gestion, 2014).

En linea con el articulo, un problema importante es la falta de modelos femeninos a
sequir. Es por ello que los expertos sugieren que, si no hay muchas mujeres lideres a seguir
entre los empleadores, las mujeres jovenes deben unirse a asociaciones profesionales u
organizaciones comunitarias con el fin de encontrar modelos a seguir. Tales espacios no
laborales también ofrecen a las mujeres jovenes la oportunidad de conocer nuevos estilos de
liderazgo fuera de la oficina.

Creemos que Women Ceo es una organizacion ejemplo de ello, y el programa de formacion
en liderazgo que hemos disefiado aporta para reducir la brecha en formacion de habilidades
directivas que requieren las mujeres lideres de hoy.
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3. Objetivos del proyecto
3.1 Objetivo general

Implementar un programa de liderazgo de cuatro meses y una semana disefiado para
mujeres que se inician en el mundo laboral (desde universitarias de los ultimos afos, recién
egresadas, hasta profesionales con un maximo dos afios de experiencia laboral) con el fin
de proporcionarles las habilidades y herramientas necesarias para desarrollar su carrera
profesional y liderazgo de manera efectiva.

3.2 Objetivos especificos

Disefar y estructurar un plan de estudios completo y equilibrado para el programa de
liderazgo. Debe abarcar aspectos clave del desarrollo profesional, liderazgo, emprendimiento
y equidad de género, y adaptarse a las necesidades especificas de las mujeres que inician su
carrera profesional.

Seleccionar cuidadosamente a instructores calificados y con experiencia en areas
relevantes, asegurando que cuenten con las habilidades pedagdgicas necesarias para
impartir clases efectivas y motivadoras, asi como la capacidad de crear un ambiente de
aprendizaje inclusivo y participativo.

Establecer un sistema de seguimiento y evaluacion del progreso de las participantes
a lo largo del programa, utilizando herramientas de retroalimentacion regular para identificar
areas de mejora y garantizar que las mujeres adquieran las habilidades y herramientas
necesarias para desarrollar su carrera profesional y liderazgo de manera efectiva al finalizar
el programa.

4. Resultados del diagndstico

Es importante reconocer hasta qué punto las normas culturales de la sociedad y los
prejuicios impiden el progreso de las mujeres, ya que dificultan su acceso a los puestos de
direccion (McKinsey & Company, 2017). En los Ultimos 50 afios, las economias han formulado
mas de 1000 reformas para incrementar la participacion de las mujeres en el mercado laboral
sin resultados positivos, pues aun persisten barreras para su ingreso, ocasionando que gocen
de menos del 80% de los derechos legales que poseen los hombres. Segun la Organizacion
de las Naciones Unidas (2015), de ser efectivas estas medidas en la reduccion de la brecha
laboral y salarial, se estima que en todo el mundo las mujeres podrian aumentar sus ingresos
hasta en un 76%.

A pesar de desafiar circunstancias desfavorables, un extenso grupo de mujeres en
todo el mundo tomaron la decision de ser lideres y duefas de sus propios emprendimientos,
tal como lo revela el Banco Mundial (2020), sefialando que las mujeres son propietarias de
una de cada tres pequeias y medianas empresas alrededor del mundo.
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Si nos situamos en el Peru, la brecha de género esta presente. Las estadisticas de
desempleo del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo muestran desigualdad en el
mercado laboral: mientras que las mujeres van logrando avances significativos en términos
de educacion superior, su participacion en el mundo laboral y las oportunidades de empleo
no estan al mismo nivel que sus contrapartes masculinas. Asilo corroboré un reciente informe
gue detalla que la inscripcion universitaria de féminas supera a la de hombres, con 632 632
inscritas frente a 597 598 inscritos.

Figura1

Peru: poblacion econémicamente activa segun sexo. Segundo trimestre: 2022 y 2023

mHombre ™ Mujer

54.8 54.9
I : I :

2022 2023

Fuente: INEI. Encuesta Permanente de Empleo Nacional (EPEN).

Nota. Tomado de «Encuesta permanente de empleo nacional», por Instituto Nacional
de Estadistica e Informatica (INEI).

Es importante contar con una sociedad en la que ser mujer no implique una desventaja.
En ese sentido, podemos ver que organizaciones estatales y privadas van realizando diversos
esfuerzos para reducir esta brecha de desigualdad y la generacion de mayores oportunidades
para el desarrollo profesional de las mujeres. A continuacion, algunos ejemplos:

Ley N.°© 2898: Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres

En busqueda de la equidad de género y el empoderamiento femenino en el mercado
laboral, las legislaciones marcan un paso crucial hacia la mitigacion de las desigualdades.
En este caso, esta legislacion fue disefiada con el objetivo de mejorar la insercién laboral y
las condiciones de trabajo para las mujeres a través de la creacidn de representaciones en
los diferentes sectores, disposiciones para la conciliacion de la vida laboral y personal como
horarios de trabajo flexible, licencias parentales equitativas y protecciones especificas para
madres trabajadoras; asimismo, esta ley introduce tolerancia cero contra el acoso sexual y
la discriminacion de género, ademas de fomentar el emprendimiento femenino mediante el
acceso a créditos, formacién en habilidades empresariales y apoyo a negocios liderados por
mujeres.
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Laboratoria: una empresa social que capacita mujeres en desarrolladoras web

Una de las dreas donde la desigualdad es mas impresionante es en tecnologia.
Sin embargo, durante los ultimos 15 afios (incluyendo el periodo de la pandemia) se ha
exacerbado la necesidad de profesionales en tecnologias de informacidon y comunicacion
(TIC). Las mujeres han quedado rezagadas, ya que solo representan el 25% de la fuerza
laboral en TIC a nivel global y menos del 10% en América Latina. Esta brecha no solo tiene
implicaciones éticas, sino econdmicas. En ese sentido y bajo la promesa de impulsar talento
femenino en la industria Tech, nace Laboratoria para transformar la vida de miles de mujeres
latinoamericanas.

We Link Her

Otra organizacion latinoamericana que busca trabajar por un mejor mercado laboral
para las mujeres es We Link Her, plataforma que busca conectar a las profesionales con
empresas de primer nivel con horarios flexibles, buscando de esta forma que aquellas que
son mamas puedan tener la disponibilidad de cuidado de sus hijos sin dejar atras sus carreras.

Estos son solo algunos ejemplos que nos ayudan a reconocer que se estan creando
nuevos marcos normativos, programas y demas proyectos para la inclusién laboral de
mujeres, iniciativas que van tomando en cuenta las necesidades de las mujeres que buscan
desarrollarse profesionalmente.

Por ello consideramos que un programa de liderazgo para mujeres que inician su
carrera profesional es una excelente opcion para impulsar el empoderamiento de la mujer y
asi obtener una mayor participacion en posiciones de liderazgo y toma de decisiones dentro
de las organizaciones.

5. Plan de accion

El programa tiene como objetivo principal proporcionar a las mujeres que inician su
carrera profesional las herramientas necesarias para desarrollar habilidades de liderazgo,
promover su desarrollo profesional y prepararlas para roles de liderazgo en un futuro. Por
ello, el plan de accion tiene como propuesta guiar su implementacion eficiente, asegurando
los objetivos establecidos para una entrega satisfactoria de resultados.

El plan de accion se ha estructurado en seis modulos, los cuales abordan una fase
especifica del programa. Cada mddulo incluye el contenido a desarrollar, nUmero de clases
y herramientas, garantizando una coordinacion efectiva y una ejecucién adecuada en cada
etapa del proyecto.administrador.

« Modalidad de estudio: Hibrida

 Virtual: para el desarrollo de clases

» Presencial: para la participacion de eventos del programa
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» Frecuenciadeclases: 2 veces porsemana, conlafinalidad de asegurarelcompromiso
de cada estudiante. Ademas, por cada médulo se desarrollara un evento presencial
de soporte a todo el contenido presentado.

» Acerca de las herramientas:

» Grupo de WhatsApp: Espacio compartido entre todas las participantes del
programa en el que se enviaran los recordatorios de cada clase, ademas de
tener propuestas de interaccién como pueden ser:

B Lunes de inspiracion: Se comparte una frase motivacional y se invita
a las demas profesionales a que puedan compartir una frase que las
motive en su inicio de semana.

B Viernes de experiencias: Espacio en el que se invita a las participantes
a aperturar un foro de experiencias que quieran compartir.

* Notion: Herramienta que brinda un panorama completo sobre cémo se
llevara a cabo el desarrollo del programa. Se puede incluir: calendario
académico, seccion de preguntas y respuestas, notas, proximos eventos,
links de grabaciones y presentaciones.

« Google Drive: Repositorio de presentaciones y grabaciones de las clases
realizadas. El drive estara activo dos meses, facilitando la descarga del
material una vez finalizado el programa.

« Zoom: Herramienta para el desarrollo de las clases virtuales. Se les brindara
un fondo de video para el desarrollo y participacién del programa.

» Menti: invaluable herramienta para interactuar en tiempo real entre las
participantes. Pueden compartir sus experiencias y comentarios a través
de encuestas y cuestionarios.

« Mural: El uso de esta herramienta fomentara la colaboracion a través de la
creacion y organizacion de ideas, recursos y proyectos grupales.

« Kahoot: Poderosa herramienta creativay Iudica para evaluar el conocimiento
y reforzar los conceptos clave aprendidos durante las sesiones.

« Alfinalizar el programa, se les brindara el acceso a una comunidad de WhatsApp. Alli
podran ingresar todas las egresadas de cada edicidon del programa con la finalidad
de darles acceso a un espacio colaborativo, ofertas laborales y actualizaciones
sobre otros programas que puedan aportar a su desarrollo personal y profesional.
La comunidad tendria los siguientes grupos:

» Chat de anuncios manejados solo por el administrador.
« Chat general.

» Grupo de empleabilidad, donde se difundiran ofertas laborales compartidas
con el programa y por las participantes.

« Grupo de eventos y networking.
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Tabla 1

Mddulos del programa de liderazgo propuesto

Médulo Semana N.° Contenido
1 2 clases | Autoconocimiento y desarrollo de autoconfianza
Médulo 1: 2 2 clases | Gestidn emocional
Desarrollo . -
1 clase | Estrategias para el crecimiento personal
personal
Evento | «Encuentro de empoderamiento personal:
3 descubriendo nuestro potencial»
Speaker sugerida: Melisa Escribens
4 2 clases | Planificacion y establecimiento de objetivos
profesionales
5 2 clases | Gestidn de marca personal
Médulo 2: 6 2 clases | Gestion del tiempo y manejo de estrés
Desarrollo
1 clase | Toma de decisiones y resolucién de problemas
7
Evento «Estrategias para el éxito profesional»
Speaker sugerida: Daniela Campos
8 2 clases | Introduccién al liderazgo y beneficios
9 2 clases | dentificacién y desarrollo de habilidades de
liderazgo
Maédulo 3:
Fun(:!amentos del 1 clase | Comunicacion efectiva y habilidades de negociacién
liderazgo
10 «Liderazgo para el desarrollo de tu carrera
Evento | Profesional»
Speaker sugerida: Vanessa Vasquez
1 clase Andlisis de los desafios y barreras de género en el
il liderazgo
Médulo 4: Estrategias para superar los sesgos de género
Liderazgo y 1 clase glas p p 9 g
equidad de 1 clase | Promocion de la igualdad de género en el &mbito
genero laboral.
12
Evento | Speaker sugerida: Cecilia Flores Castafion
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13 2 clases | Introduccion al emprendimiento y su importancia
14 2 clases | Creaciény desarrollo de ideas de negocio
Médulo 5:
Emprendimiento 15 2 clases Planificacion y ejecucién de un proyecto
e innovacion emprendedor
1 clase Innovacién y adaptacién en un entorno empresarial
16
Evento | «Primeros pasos para emprender» Speaker sugerido:
Daniel Bonifaz
. 1 clase | Planificacién de objetivos a corto y largo plazo en la
Médulo 6: .
L. carrera profesional
Aplicacién 17
practlca.a’y 1 clase | preparacion para el ingreso al mercado laboral
proyeccion
futura ~ -
18 2 clases | Presentacién de trabajos y feedback general

6. Recomendaciones

Lanzamiento del programa a través de una promocion activa por canales digitales: Es
recomendable que se realice una campafa en redes sociales, colaboracion de publicaciones
en canales digitales con instituciones educativas y la organizacién de eventos digitales para
comunicar el propdsito del proyecto.

Mentoring de instructores calificados y que impartan los valores del programa: Es
importante contar una diversidad de mentores de cada mddulo del proyecto, que representen
diferentes perspectivas y experiencias que puedan brindar una enseflanza enriquecedora.

Apoyo psicoldgico: Debido a que se abordan temas de desarrollo personal, se sugiere
considerar la inclusion de sesiones o recursos de apoyo psicolégico como pueden ser charlas
motivacionales y ejercicios 0 accesos a recursos de salud mental para que las participantes
tengan un respaldo que les permita solidificar sus conocimientos.

Brindar flexibilidad horaria: Considerando que las profesionales cuentan con
compromisos académicos y/o laborales, es recomendable realizar las clases por las noches,
para asi fomentar la participacion por parte de las interesadas. Por ejemplo, el horario puede
ser martes y jueves de 7 a 9 p.m. pero con la flexibilidad de entrar maximo una media hora
después, cumpliendo como minimo 90 minutos para considerar la asistencia.

Alianzas estratégicas: Dada la importancia de colaborar con otras organizaciones,
es importante explorar oportunidades con instituciones que trabajen con temas como el
empoderamiento de mujeres, para asi brindar recursos adicionales y ampliar el alcance del
programa.

Evaluacién continua: Es vital establecer un sistema de seguimiento para monitorear
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el progreso y realizar ajustes del programa, ello puede ser llevado a cabo por encuestas
de satisfaccion por cada moddulo, entrevistas aleatorias con participantes y analisis de
resultados de aprendizaje que sean llevados a cabo dentro de las mismas clases a través de
herramientas digitales que sean de facil manejo.

Impulsar el networking: Como se evidenciod en el plan de accién, es de suma importancia
incluir espacios como los eventos presenciales y la comunidad en WhatsApp para que asi las
participantes puedan mantenerse en contacto y apoyarse mutuamente.

Post Programa: Al finalizar el proyecto es ideal poder incluir el progreso profesional que
han tenido las graduadas, asi como recopilar testimonios y analizar las participaciones en
roles de liderazgo tras superar el programa.
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1. Resumen Ejecutivo
1.1 Breve descripcion de la Empresa

Este servicio fue concebido en el afio 2019 como resultado de un proyecto de
investigacion desarrollado en la Universidad de San Martin de Porres. El proyecto adoptd
un enfoque multidisciplinario, integrando la colaboracion de profesionales en obstetricia,
ingenieria y comunicacion, con el objetivo de disefiar un servicio de teleconsejeria en salud
sexual y reproductiva dirigido a adolescentes y jovenes. Esta iniciativa se propuso ofrecer
informacion cientificamente validada, accesible de manera continua (24/7), en un entorno
amigable y adaptado al perfil del publico objetivo.

En el contexto de la pandemia por COVID-19, el servicio fue lanzado en 2020, estando
inicialmente disponible en las redes sociales Facebook e Instagram. Su principal canal de
atencion fue un chatbot coninteligencia artificial basada en procesamiento de lenguaje natural
(PLN). A diferencia de otras soluciones emergentes en ese momento, este sistema contaba
con un motor de busqueda desarrollado por profesionales en salud sexual y reproductiva,
especificamente obstetras, o que garantizaba la calidad y la rigurosidad de los contenidos
ofrecidos.

De forma complementaria, se disefid una identidad de marca juvenil y moderna, y se
elaboraron publicaciones en un lenguaje accesible y de facil difusion, orientadas a captar
y fidelizar al publico objetivo. Durante su primer afio de implementacion y prueba como
producto minimo viable, el servicio alcanzé mas de 80,000 interacciones a nivel mundial, con
especial incidencia en paises de habla hispana.

En respuesta a los avances tecnoldgicos y a la necesidad de evolucidn del servicio, en
2023 se decidid fortalecer su infraestructura tecnoldgica. Tras alcanzar un nivel de madurez
tecnoldgica TRL 5, se inicid la busqueda de financiamiento para migrar a una plataforma
basada en modelos de lenguaje de gran escala (LLM), similares a ChatGPT, manteniendo la
precision cientifica de los contenidos y mejorando la experiencia conversacional.

Como resultado de esta estrategia, el servicio fue seleccionado en una convocatoria del
Centro de Inteligencia Artificial y Salud para América Latina y el Caribe (CLIAS), obteniendo
una subvencion de $50,000. Este financiamiento permitié avanzar hacia la inclusion lingistica
mediante la adaptacion y traduccidon de contenidos al idioma quechua, ampliando asi el
alcance del servicio hacia poblaciones indigenas y rurales.

Actualmente, el servicio se encuentra preparado para su escalamiento como startup,
con un alto potencial para liderar la promocién de la salud y el empoderamiento femenino
desde dos frentes estratégicos. El primero, mediante una plataforma virtual bajo un modelo
freemium que evoluciona el chatbot hacia un teleasistente en salud sexual y reproductiva,
brindando herramientas para la toma de decisiones informadas y el cuidado integral del
cuerpo. El segundo, mediante la creaciéon de una vitrina digital que visibilice a obstetras
especializadasenlaatencionde jovenesy adolescentes, facilitando que estos publicos puedan
localizar, contactar y acceder a consultorios confiables y adaptados a sus necesidades. De
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esta manera, la plataforma no solo promueve la autonomia y el liderazgo femenino en el
ambito profesional, sino que también fortalece la accesibilidad y calidad de los servicios en
salud sexual y reproductiva a nivel nacional.

1.2 Propuesta de Negocio y Gestion Financiera

El modelo de negocio freemiun de YanapayBot esta estructurado de la siguiente forma:

I.Socios clave:

a. Adolescente, jovenes y adultos.

b. Profesionales de la salud con especialidad en la atencion de la salud sexual y
reproductiva de acuerdo con las necesidades de los usuarios (obstetras vy
ginecdlogos)

c. Instituciones de educacion basica.

d. nstituciones de educacion superior

Il.Actividades clave:

a. Oferta del servicio de consejeria en SSyR a través del Chatbot de manera gratuita
b. Actualizacion de base de datos de informacién de YanapayBot

c. Oferta de profesionales especialistas para la atencion de SSy R

Ill. Recursos clave:

a. Nube

b. Personal técnico (programador de software)
c. Profesional de la salud especialista

d. Internet

e. Computadoras y servidores

IV.Propuesta de valor:

a. Facil Acceso

b. Contenido de orientacion en SSyR por profesionales especializados

c. Anonimato
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d. Contenido disponible 24/7
e. Plataforma para citas y vitrina para profesionales de la salud
f. Comunicacion bilinglie (lenguaje nativo quechua)

g. Impacto social

V.Relacion con el cliente

a. Atencion gratuita 24/7
b. Acceso a profesionales de calidad

c. |A generativa

VI.Canales de venta

a. Redes Sociales
b. Por suscripcion en pagina web

c. App

VIl. Segmento de clientes:

a. Jovenes
b. Adolescentes

c. Publico en general

VIIl. Estructura de costos

a. Costos Fijos: Nube, honorarios profesionales, servidores, gastos de otros
servicios

b. Costos variables: Suscripcidn por usuario

IX.Fuentes de ingreso

a. Suscripciones individuales

b. Suscripciones corporativas.
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1.3 Analisis Financiero

Inversion inicial

Ao 1
Hardware (por ejemplo, servidores) S/ 25,000.00
Sofware ( por ejemplo, sofware para crear catdlogos de comercio electrénico) S/ 15,000.00
Desarrollo (por ejemplo, el disefio y el desarrollo del sitio web por terceros) S/ 100,000.00
Total de inversiones iniciales S/ 140,000.00
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Beneficios del sitio web

Suscripciones individuales S/
Suscripciones corporativas S/
Venta de asistente de SSy R S/
Beneficios totales S/

Costos ( excepto las inversiones de capital inicial)

15,000.00

35,500.00

12,000.00

62,500.00

S/

S/

S/

S/

25,000.00

50,500.00

27,000.00

102,500.00

S/

S/

S/

S/

50,000.00

75,000.00

55,000.00

180,000.00

Costo de ventas
Mantenimiento

Administracion de proyectos, asistencia al cliente

Publicidad en linea, registro en motores de busqueda

Depreciacion de los gastos de inversion (el calculo usa periodo de tres afios) S/

Costes totales

Totales

Beneficios netos (costos)
Impuesto

Valor neto

Amortizacién agregada
Flujo de efectivo

Flujo de efectivo acumulado

s/ 800000 S/ 1250000 S/ 26,000.00

s/ 700000 S/ 700000 S/ 7,000.00

S/ 2300000 S/ 2300000 S/ 23,000.00

s/ 500000 S/ 500000 S/ 5,000.00

4666667 S/ 4666667 S/ 46,666.67

S/ 89,666.67 S/ 94,166.67 S/ 107,166.67

Ano1 Aiio 2 Ao 3

-s/ 2716667 S/ 833333 S/ 72,333.33

-s/ 8150.00 S/ 2,50000 S/ 21,700.00

-s/ 1901667 S/ 583333 S/ 50,633.67

s/ 4666667 S/ 46,666.67 S/ 46,666.67

-S/ 140,000.00 S/ 27,650.00 S/ 52,50000 S/ 97,300.00
-8/ 140,000.00 -S/ 112,350.00 -S/ 59,850.00 S/ 37,450.00

Considerando una inversion de S/ 140,000.00 y una depreciacion a 3 aiios, el proyecto
presenta un VAN positivo o que hace viable el proyecto con una TIR de 10.55% y un periodo

de retorno de 2.62 anos.
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2. Factores a Desarrollar
2.1 Adaptacion al Cambio

Durante la pandemia de la COVID-19, los servicios de salud enfrentaron un proceso de
transformacion radical. La migracion hacia la virtualidad fue una respuesta necesaria para
garantizar la continuidad de la atencion, especialmente en areas sensibles como la salud
sexual y reproductiva (Damian Lépez, 2020). Diversos estudios sefialan que las restricciones
sanitarias generaron una disminucion significativa en la atencion presencial, afectando
particularmente a adolescentes y jovenes, quienes ya enfrentaban barreras estructurales
para acceder a estos servicios (UNFPA, 2020; Rodriguez et al., 2021).

En este contexto emergente, Yanapay Bot surgid como una herramienta clave de
innovacion digital. Que al igual que otras estrategias que se implementaron, se lanzé como
una plataforma conversacional accesible y anénima, permiti6 mantener el contacto con
esta poblacion, brindando orientacion en salud sexual y reproductiva de manera continua
y segura (Palacios Alva, 2021; Plan International Peru, 2021). Segun estudios sobre salud
digital, los chatbots tienen el potencial de mejorar la alfabetizacién en salud, reducir estigmas
y aumentar la autonomia de los usuarios, especialmente entre jovenes que prefieren canales
tecnoldgicos para recibir informacion (Marcolino et al., 2018; WHO, 2019).

GraciasaYanapay Bot, milesde adolescentesyjovenes peruanos continuaronrecibiendo
informacion confiable y basada en evidencia durante uno de los periodos mas criticos de los
ultimos afos. La plataforma ofrecio un entorno amigable y libre de juicios, donde se promovid
la toma de decisiones informadas y el empoderamiento de los usuarios en temas prioritarios
a nivel mundial como métodos anticonceptivos, Cambios en la adolescencia, menstruacion,
prevencion de violencia de género, entre otros (Plan International Pert, 2021; UNFPA, 2020).
Esta experiencia demostré no solo la eficacia de la herramienta, sino también su enorme
potencial para integrarse de forma sostenida en los sistemas de salud publica, siguiendo las
recomendaciones internacionales sobre salud digital y teleorientaciéon (WHO, 2022).

Mirando hacia el futuro, Yanapay Bot puede evolucionar hacia una vitrina virtual
que visibilice y posicione el trabajo de las obstetras que se especializan en la atencion a
adolescentes y jovenes. Esta proyeccion es coherente con las estrategias de salud digital
propuestas por la Organizacion Mundial de la Salud, que enfatizan la creacion de plataformas
integradas centradas en el usuario, interactivas, accesibles y culturalmente pertinentes
(WHO, 2021). Ademas, se alinea con la necesidad de transformar la atencién en salud sexual
y reproductiva hacia modelos hibridos que combinen tecnologia y calidez humana (Santos-
Rosales et al., 2021).

A través de esta vitrina, las obstetras podran compartir sus enfoques, servicios y
especialidades, conectando directamente con una poblacion que valora la inmediatez,
la confianza y el anonimato. Esta conectividad digital puede ayudar a superar barreras
geograficas, economicas y socioculturales que histéricamente han limitado el acceso a
servicios diferenciados (Colegio de Obstetras del Peru, 2024; Garcia et al., 2020).
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En un entorno donde la tecnologia es parte del dia a dia de los jovenes, contar con un
espacio de visibilidad digital fortalecera el rol de las obstetras como educadoras, facilitadoras
del cuidado y promotoras de derechos. A su vez, Yanapay Bot como vitrina virtual contribuira
a articular redes profesionales, generar evidencia del impacto de la telesalud y fortalecer la
confianza institucional en los servicios publicos de salud (Marcolino et al., 2018; WHO, 2022).

En conclusién, Yanapay Bot, concebido como una respuesta a una emergencia
sanitaria, tiene el potencial de consolidarse como una herramienta estratégica para el
presente y el futuro de la atencion en salud sexual y reproductiva. Adaptarse al cambio no
es solo responder, sino anticiparse. Y esta propuesta representa una vision alineada con la
transformacion digital en salud, centrada en el bienestar, la equidad y la innovacion.

2.2 Cambios en el Rol de Liderazgo

En el contexto de la transformacion digital acelerada por la pandemia de COVID-19,
se ha evidenciado la necesidad de replantear los modelos tradicionales de liderazgo en los
sistemas de salud. Este cambio no solo responde a la incorporacion de nuevas tecnologias,
sino también a un renovado enfoque en la participacion de actores histéricamente
subrepresentados, como los adolescentes, los jovenes y ciertos profesionales de salud,
entre ellos las obstetras. En esta linea, la implementacion de Yanapay Bot constituye una
solucion innovadora de alto impacto, con capacidad para dinamizar procesos de liderazgo
colaborativo, fortalecer la autonomia juvenil y mejorar la eficiencia de los servicios de salud
sexual y reproductiva.

«  Empoderamiento de los jovenes y adolescentes

Yanapay Bot se presenta como un chatbot conversacional disefiado para ofrecer
orientacidnentemasde salud sexualy reproductiva, conenfoque en confidencialidad,
accesibilidad y lenguaje amigable para adolescentes y jovenes. Desde una
perspectiva empresarial, representa un modelo de intervencion escalable, de bajo
costo operativo y alto alcance poblacional, especialmente en sectores con limitada
cobertura presencial de servicios de salud.

El uso de plataformas digitales para la promocioén de la salud no solo incrementa
la cobertura, sino que también empodera a los usuarios jovenes, posicionandolos
como actores clave en la difusion de informacidn, creacion de contenidos y liderazgo
en sus comunidades. Este enfoque participativo esta alineado con los principios
de innovacion social y sostenibilidad, al generar capital humano con competencias
digitales, comunicacionales y organizativas (UNFPA, 2020; WHO, 2022).

» Liderazgo de los profesionales de la salud (obstetras)

Del mismo modo, Yanapay Bot ofrece un espacio de actualizacion profesional y
reconversion de competencias para las obstetras, quienes tradicionalmente han
desempefiado sus funciones en entornos presenciales. Mediante su participacion en
la gestion de contenidos, atencidn digital y acompafiamiento remoto, las obstetras
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no solo amplian su campo de accidn, sino que adquieren habilidades clave en salud
digital, liderazgo comunitario y uso estratégico de tecnologias emergentes (Palacios
Alva, 2021; Damian Lépez, 2020).

Desde una perspectiva de gestion organizacional, este proceso puede ser
comprendido como una estrategia de transformacion del talento humano, en la que
los profesionales de salud migran hacia modelos hibridos de atencion mas agiles,
centrados en el usuario, culturalmente pertinentes y sostenibles. La integracién de
Yanapay Bot permite, ademas, mejorar la trazabilidad, sistematizacion de datos y
monitoreo de impacto, elementos fundamentales en la toma de decisiones basada
en evidencia (WHO, 2019; Santos-Rosales et al., 2021).

2.3 Tecnologia como Nuevo Aliado

Este proyecta y el enfoque tecnoldgico que tiene demuestra que es una puerta de
entrada eficiente al sistema de Salud ya que el chatbot actua como filtro inicial o triaje
automatizado, orientado al usuario sin necesidad de una persona real al inicio para después
transformarse en una herramienta potente con la intervencion del profesional de la salud,
aqui la propuesta de las etapas:

a. Inicio con un Chatbot Médico Inteligente
Tecnologiaaplicada: IA + Procesamiento del Lenguaje Natural (PLN)Funcionalidad:

« Primer punto de contacto: accesible, inmediato y disponible 24/7.

« Escucha la inquietud del usuario (sintomas, dudas sobre sexualidad,
fertilidad, embarazo, etc.).

» Detecta el motivo de consulta y clasifica la necesidad (informacidn, apoyo,
derivacion).

« Valor agregado:
» Reduce la ansiedad inicial.

» Facilita que personas introvertidas, asexuales o en temas tabu se expresen
con mayor confianza.

b. Orientacion Personalizada

Tecnologia aplicada: Algoritmos de decision médica + Machine Learning
Funcionalidad:

« El chatbot hace preguntas guiadas.

« Interpreta sintomas y contexto emocional.

» Sugiere si es necesaria una consulta real o puede brindar informacion
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educativa.
« Valor agregado:
» Mejora la precision del triaje.

» Evita consultas innecesarias o urgentes mal dirigidas.

c. Derivacion a Profesional Real (virtual o presencial)

Tecnologia aplicada: Agenda inteligente + Integracion con calendarios y
telemedicina Funcionalidad:
» El chatbot ofrece horarios disponibles segun especialidad y urgencia.
» Permite al usuario elegir entre consulta virtual o presencial.
« Sies virtual, genera el enlace automatico (Zoom, Meet, plataforma propia).
« Sies presencial, envia recordatorio y direccion. Valor agregado:
» Aumenta la eficiencia y accesibilidad al sistema de salud.

« Conecta al paciente con el profesional correcto en menos pasos.

d. Transferencia Inteligente de Informacion

Tecnologia aplicada: EHR (Historia Clinica Electronica) + Interoperabilidad
Funcionalidad:

« El chatbot transfiere al profesional toda la conversacion previa resumida y
estructurada.

» El'médico ya sabe el motivo de consulta, historial y dudas. Valor agregado:

* Mejora la calidad de la atencion.

» Reduce el tiempo de entrevista clinica repetitiva.

e. Seguimiento Automatizado y Escalable

Tecnologia aplicada: Recordatorios automaticos + Chatbot + Notificaciones
Funcionalidad:

« El chatbot sigue conectado con el usuario después de la consulta.

« Envia recordatorios de medicacion, préximos examenes o consejos.

« Si se detecta una alerta (sintomas que empeoran, efectos adversos), se
activa una nueva derivacion.

« Valor agregado:

» Fomenta el cumplimiento del tratamiento.
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» Actua como “asistente de salud” a largo plazo.

f. Ciclo Cerrado de Atencion Médica Integral

« Educacién = Consulta = Diagndstico = Seguimiento =Prevencion

« Todo esto con tecnologia al servicio del ser humano, no como reemplazo.

La tecnologia se convierte en un aliado estratégico, no solo para optimizar recursos médicos,
sino para crear una experiencia humana mas empatica, accesible y continua. Al iniciar con un
chatbot y terminar con una atencion médica real y conectada, se logra un modelo hibrido que
responde a las nuevas expectativas del paciente joven y digital.

2.4 Riesgo de Salud

Los riesgos a la salud en jévenes y adolescentes que no cuenten asesoria en sexualidad
y salud reproductiva son altos por que podria impactar en complicaciones en gestacion y
parto, ansiedad culpa y abandono; futuros truncados y exclusion asi como perpetuacion de
desigualdades. Por tanto, los efectos son los siguientes:

« Se vulneran derechos basicos de adolescentes y jovenes.
» Se afecta su salud integral (fisica, emocional, sexual y social).

« Se compromete el desarrollo de toda una generacion, especialmente en contextos
vulnerables.

Contar con tecnologias accesibles como chatbots, apps, centros virtuales o lineas
de ayuda confidenciales, puede ser una herramienta transformadora, especialmente si se
conecta con redes de atencion reales, empaticas y libres de prejuicio.

3. La Gran Interrogante
3.1¢,Cémo cree usted que es posible impulsar un Liderazgo Inclusivo en suOrganizacion?

Yanapay Bot promueve un modelo de liderazgo compartido e intergeneracional, en el
cual adolescentes, jovenes y obstetras colaboran activamente en la gestion de conocimiento,
elaboracion de campafas y disefio de estrategias de intervencion. Este enfoque responde
a un paradigma contemporaneo de gobernanza, que valora la participacion activa de
multiples actores y fomenta la corresponsabilidad en la gestion de los servicios sociales (Plan
International, 2021; WHO, 2021).

Para el sector privado, especialmente el vinculado a responsabilidad social empresarial
(RSE), salud digital o innovacion social, esta plataforma representa una oportunidad de
inversion con alto retorno social, capaz de posicionar a las organizaciones como lideres en la
promocion de derechos, equidad de género y salud inclusiva.
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4. Conclusiones

« El proyecto promueve los cambios en el rol de liderazgo enfocandose en el
empoderamiento de los jovenes y adolescentes, asi como en los de los profesionales
de la salud.

« El proyecto es desarrollado tomando en consideracion a la tecnologia como aliado
ya que inicia con un chatbot y termina con una atencion médica real y conectada,
logrando un modelo hibrido que responde a las nuevas expectativas del publico
objetivo, paciente joven y digital.
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1. Breve descripcion de la empresa

Salud y Vida es una empresa dedicada a la capacitacion de médicos radidlogos y
tecndlogos médicos en la deteccion temprana y de calidad en cancer de mama. Su mision es
mejorar la calidad de vida de los pacientes oncoldgicos mediante la formacion de profesionales
de salud altamente competentes. Con el apoyo de una empresa privada que ha donado una
maquina avanzada para la deteccion del cancer, Salud y Vida recorrera el Peru impartiendo
talleres y cursos especializados.

2. Diagnostico (planteamiento del problema)
2.1 Descripcion del problema

El cancer de mama es una preocupacion grave en Peru, y la deteccion tardia sigue
siendo un desafio. Segun el boletin epidemioldgico de EsSalud, en 2023 se registraron
2044 muertes por esta enfermedad. De 501 841 mujeres que se sometieron a examenes
ginecoldgicos preventivos, solo el 21.9% solicité atencion mamografica.

El diagndstico temprano de cancer de mama en Peru enfrenta varios desafios:

» Escasez de personal capacitado: Hay un déficit de radidlogos capacitados para
interpretar imagenes mamarias. Actualmente, solo hay 419 radiélogos en todo el
pais, lo que dificulta el diagndstico temprano (EsSalud, 2023).

« Conectividad con areas rurales: La falta de acceso a tecnologia y conectividad en
zonas rurales limita la aplicacion de la telecografia en tiempo real; Esto afecta la
deteccion temprana, especialmente en las areas alejadas de la capital.

« Entrenamiento del recurso local, en toma y control de calidad de los examenes y de
los equipos: La calidad de la mamografia es la base del correcto diagndstico.

» Capacitacion de los radidlogos locales en la deteccion de anormalidades que
requieren de un examen complementario para ser derivados al nivel superior y
evitar retrasos.

» Implementacion de una red en la nube para apoyar el diagndstico y capacitar a
los profesionales. Inicialmente, una capacitacion presencial y, luego, un soporte en
linea con formaciones especificas.

Analisis de vulnerabilidad territorial

El analisis de vulnerabilidad territorial realizado por el CDC-MINSA, basado en los 18
indicadores determinantes y factores de riesgo, mortalidad y respuesta de los servicios de
salud, encontré que los departamentos mas vulnerables para la respuesta de prevencion y
control del cancer fueron Huanuco, Pasco, Ayacucho, Amazonas, Cajamarca, Loreto y San
Martin.
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Tabla 1

Grado de vulnerabilidad y color asignado en el mapa, establecidos a partir del puntaje del
andlisis situacional del cdncer

PUNTAJE EN EL iNDICE DE GRADO DE COLOR EN EL
VULNERABILIDAD VULNERABILIDAD MAPA
Mayor de 49 puntos Muy vulnerable I
De 45 a 49 puntos Vulnerable
De 39 a 43 puntos Poco Vulnerable
Menor de 39 puntos No Vulnerable I

Nota. Tomado de «Analisis situacional del cancer en el Peru», por CDC-MINSA, 2018.
https://bit.ly/3QIVsnr

Carga de enfermedad por cancer en el Peru

El cancer de cuello uterino y de mama constituyeron el tercer y cuarto puesto de
acuerdo con el numero de AVISA; en ambos casos, el componente de discapacidad aumenta
en comparacion con la muerte prematura, llegando a representar cerca de la mitad de la
carga en el cancer de mama. Otros tipos de cancer que, por carga de enfermedad deben ser
considerados como prioritarios por encontrarse entre los de mayor carga, son los de higado,
pulmon, colorrectal y los linfomas.
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Tabla 2

Anos de vida saludable perdidos por cdncer de acuerdo con el Estudio Nacional de Carga
de Enfermedad (2004)

Tipo de cancer

(CIE-10) HOMBRES MUJERES TOTAL
Leucemias 27 634 24 201 51385
Estéomago 27 003 20 830 47 833

Cérvix ---- 36 676 36 676

Mama 364 27 566 27 930

Higado 15 237 12 837 28 074

Pulmén 16130 12 973 29103
Colorrectal 9810 10 406 20 216

Linfomas 12 002 8891 20 893
Todos los 186 759 233 265 420 024
canceres

Nota. Tomado de «Estudio de Carga de Enfermedad 2012», por CDC-MINSA.

Figura1

Anos de vida saludable perdidos por cdncer de acuerdo con el Estudio Nacional de Carga
de Enfermedad (2004)

2017 2018 2019

10/25 Regiones 14/25 Regiones 17/25 Regiones
*Radioterapia: Lima *Radioterapia: Lima *Radioterapia:
Metropolitana y Metropolitana, Trujillo y Lima
Arequipa Arequipa Metropolitana,
Junin, Trujillo y
Arequipa.

Nota. Tomado de «Mapa de descentralizacion de los servicios oncoldgicos en Peru,
entre 2017 y 2019», por Ministerio de Salud (MINSA).
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2.2 Formulacion del problema

¢Cuales son las principales deficiencias en la formacion de oncdlogos en Peru que
contribuyen a la deteccidn tardia del cancer y como puede Salud y Vida abordar estas
deficiencias de manera efectiva?

Para el afio 2017, de los 204 especialistas en oncologia clinica censados a nivel
nacional, el 73.0% se encontraba en Lima y Callao. En el caso de los especialistas en anatomia
patoldgicas, se disponia, a nivel nacional, de 221 especialistas censados, concentrandose en
Limay Callao el 67.9%. En radioncologia se disponia de 69 especialistas, que se concentraban
en Lima y Callao en un 82.6%. Similar situacion se observa con los cirujanos oncdlogos: de
178 especialistas censados en 2007, el 79.2% se encontraba en Lima y Callao.

Tabla 3

Especialidades médicas 2017

ESPECIALIDAD

2 Tasa
MEDICA Por millén de habitantes
Oncologia clinica 204 6.4
Anatomia patoldgica 221 6.9
Cirugia oncoldgica 178 5.6
Radioncologia 69 2.2

Nota. Tomado de «Censo de recursos humanos, equipamiento y servicios para la atencion
de cancer en establecimientos de salud del MINSA y Gobiernos Regionales», por MINSA.

Los datos recientes generados por la Direccién General de Personal de la Salud (DIGEP)
demuestran la disponibilidad de médicos especialistas para la atencion oncoldgica en el
sector publico de salud (MINSA + REGIONES DE SALUD), confirmando los datos consignados
anteriormente.
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Tabla 4

Especialidades médicas relacionadas al servicio de oncologia

N° total de % total de
Departamento especialidades especialidades % acumulado
oncoldgicas oncoldgicas
Lima 65% 64.71%
Arequipa 4 12% 77.03%
La Libertad 30 8% 85.43%
Callao 15 4% 89.64%
Junin 14 4% 93.56%
Cusco 8 2% 95.80%
Lambayeque 4 1% 96.92%
Piura 4 1% 98.04%
Ancash 1 0% 98.32%
Cajamarca 1 0% 98.60%
Ica 1 0% 98.88%
Loreto 1 0% 0.56%
Puno 1 0% 0.56%
Tumbes 1 0% 0.56%
Ucayali 1 0% 0.56%
Amazonas 0 0% 0.00%
Apurimac 0 0% 0.00%
Ayacucho 0 0% 0.00%
Huancavelica 0 0% 0.00%
Huénuco 0 0% 0.00%
Madre de Dios 0 0% 0.00%
Moquegua 0 0% 0.00%
Pasco 0 0% 0.00%
San Martin 0 0% 0.00%
Tacna 0 0% 0.00%
CEIERAL 357 100% 100%

Nota. Tomado de «Censo de recursos humanos, equipamiento y servicios para
la atencidn de cancer en establecimientos de salud del MINSA y Gobiernos
Regionales», por MINSA.

3. Objetivos del proyecto
3.1 Objetivo general

Mejorar la formacion de oncdlogos en la deteccion temprana del cancer para reducir la
incidencia de diagndsticos tardios en Peru.

3.2 Objetivos especificos

Capacitar a 200 oncdlogos en técnicas avanzadas de deteccion temprana de cancer
en el primer afio.

Implementar un programa itinerante de formacion en deteccién de cancer en diez
regiones del Peru.
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Evaluar el impacto de las capacitaciones en la tasa de diagndsticos tempranos en un
periodo de dos afos.

Colaborar con instituciones de salud publica y privada para estandarizar los protocolos de
diagndstico oncoldgico.

4. Resultados del diagnostico

Se identificaron varias deficiencias clave en la formacion de oncdlogos en Peru. La falta
de acceso a tecnologias avanzadas y la escasa formacion continua son factores criticos que
contribuyen al diagndstico tardio del cancer. Los oncdlogos en areas rurales, en particular,
tienen un acceso limitado a herramientas diagndsticas modernas y actualizaciones en
protocolos médicos.

Tabla 5

Objetivos y acciones estratégicas propuestos

Objetivo estratégico Accioén estratégica

Establecer acuerdos entre instituciones formadoras e instituciones
prestadoras para capacitacion a radidlogos.

OE.1.- Capacitar a 200
oncoélogos en técnicas
avanzadas de deteccién
temprana de cancer en
el primer afio.

Impulsar la formacion profesional y desarrollo de capacidades para la
atencion y gestion en salud, con énfasis en uso de TIC y
entrenamiento especializado.

Impulsar un programa de promocion permanente de la investigacion
cientifica en materia oncolégica.

Organizar talleres mensuales en diferentes regiones del pais,
enfocandonos en técnicas de diagndstico por imagenes y biopsias.

Analizar estadisticamente las regiones con mayor indice de céncer
de mama en Peru.

Implementacion de herramientas de telemedicina para el diagnéstico
temprano del céncer.

OE.2.- Implementar un Incorporar experiencias de teleapoyo al diagndstico por imégenes

programa itinerante de (radiografia, tomografia computarizada, resonancia magnética, etc.),

formacién en deteccion interconectadas entre los institutos oncoldgicos y hospitales con
de cancer en diez servicios oncoldgicos, para el cuidado integral del cdncer de mama.

regiones del Peru.
Incorporar la teleconsulta por emergencia y teleinterconsulta previa
en las referencias y contrarreferencias, para fortalecer y mejorar el
diagndstico y tratamiento oportunos.

Desplegar la maquina donada para la deteccion de

cdncer en un programa movil, permitiendo el acceso a tecnologias
avanzadas en areas remotas. Esta maquina se utilizara para

realizar diagndsticos gratuitos en comunidades con acceso limitado
a servicios médicos avanzados.
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Establecer un sistema de seguimiento y evaluacion de planes,
OE.3.- Evaluar el programas de capacitacion e intervenciones en el sector.

impacto de las
capacitaciones en la
tasa de diagnésticos
tempranos en un
periodo de dos afios.

Implementar un sistema de monitoreo y evaluacién para medir la
eficacia de las capacitaciones mediante indicadores de mejora en
diagndsticos tempranos. Se recogerdn datos antes y después de los
talleres para evaluar el impacto en el desempefio de los oncélogos y
en las tasas de diagnéstico temprano.

Gestionar con las autoridades la implementacién de estrategias en
prevencion y control de las exposiciones a cancerigenos en el lugar

de trabajo.

OE.4.- Colaborar con Impulsar la elaboracién de documentos normativos para el manejo
instituciones de salud integral de neoplasias priorizadas, cuidados paliativos y soporte
publica y privada para oncolégico.

estandarizar los
protocolos de Impulsar la actualizacion del marco normativo referente a la
diagnéstico oncolégico. prevencion y control de exposiciones en los sectores econdémicos

con riesgo de exposicion. Propuestas legislativas para la
eliminacién o sustitucion del cancerigeno laboral identificado.

5. Plan de accion
Dado que este es un proyecto, se consideran algunas alternativas:

o Constituir una ONG. Para lograrlo, necesitamos trabajar mucho con el sector
privado, recurrir y tocar puertas de organizaciones internacionales para proponer
esta iniciativa.

» Una Empresa S.A.C., con cuatro socias y capitales voluntarios.

Nombre de la Institucion
Centro de Capacitacion y Evaluacion Salud y Vida.
Objetivo

El objetivo del plan de accidn para laimplementacion es conseguir y establecer los pilares para
la puesta en marcha de este proyecto, desde la constitucion hasta la publicidad y difusion.

6. Recomendaciones

« Fortalecer alianzas: Establecer colaboraciones con instituciones médicas vy
universidades para garantizar la sostenibilidad del programa de capacitacion.
Estas alianzas pueden incluir acuerdos para el intercambio de conocimientos y la
coorganizacion de eventos de formacion.

» Promocion de politicas publicas: Abogar por politicas que apoyen la formacion
continua de oncédlogos y la dotacién de equipos en centros de salud publicos. Esto
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incluye la creacion de incentivos para que los oncologos participen en programas
de formacion continua y la provision de fondos para la adquisicion de equipos de
diagndstico avanzados.

» Incrementar la conciencia publica: Desarrollar campafas de sensibilizacidon sobre
la importancia del diagndstico temprano de cancer para la comunidad en general.
Estas campaias pueden incluir materiales educativos, talleres comunitarios y la
participacion en eventos de salud publica.
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Conclusiones y Recomendaciones
Ruben Guevara

1. Conclusiones

Resumir un libro como este exige algo mas que recapitular. Los diecinueve estudios
reunidos en esta obra son retratos vivos de la existencia del techo de cristal en el Per,
escritos por casi noventa mujeres ejecutivas que lo han vivido o que lo han visto ocurrir en sus
colegas y/o organizaciones. Los temas, los sectores y las soluciones varian, pero el patron de
fondo es uno solo. Por eso este Ultimo capitulo se propone dos tareas: ordenar formular las
conclusiones que se desprenden de ellos y traducirlas en recomendaciones concretas para
los actores que pueden hacer algo al respecto.

El recorrido del libro ha seguido una arquitectura deliberada en cinco partes. Abre
con dos estudios transversales que ofrecen el panorama nacional (Parte 1); desciende luego
al sector privado, donde se concentran nueve estudios en industrias especificas (Parte
I1); aborda después el sector publico, donde el Estado regula la equidad hacia afuera y
debe ejempilificarla hacia adentro (Parte Ill); presenta a continuacion dos estudios sobre la
importancia de la palanca formativa de mediano plazo (Parte 1V); y cierra con dos historias
de mujeres que ya estan construyendo soluciones mediante emprendimientos con propdsito
social (Parte V). El presente capitulo lee los 19 estudios a la luz de esa arquitectura.

El término «techo de cristal» fue acuiado por Marilyn Loden en 1978, durante un debate
sobre las aspiraciones de las mujeres en la Convencion de la Women’s Action Alliance en
Manhattan, Nueva York. Casi medio siglo después, lo aparentemente invisible sigue siendo
mas evidente que nunca. La metafora del techo de cristal en esos mas de cincuenta afos
se ha enriquecido con otros conceptos que lo complementan: el «laberinto del liderazgo»
(Eagly y Carli, 2007), el «suelo pegajoso» y el «acantilado de cristal» (Ryan et al., 2011).
Todos estos conceptos apuntan a lo mismo: existe un conjunto de barreras estructurales,
culturales, organizacionales e individuales aparentemente invisibles o que generan fuerzas de
resistencia que, combinadas, restringen el acceso de las mujeres ejecutivas a las posiciones
donde se toman las decisiones que dan forma a los sectores, las empresas y las instituciones
del estado que afectan la economia y y el desarrollo del pais.

En el Peru, el marco normativo ha avanzado en este tema. El Decreto Supremo N.° 008-
2019-MIMP aprobd la Politica Nacional de Igualdad de Género y reconocio la discriminacion
estructural contra las mujeres. La Ley N.° 31030 introdujo paridad y alternancia en las listas
electorales. En los Objetivos para el Desarrollo Sostenible de las naciones Unidas existe el
DS 5 sobre Igualdad de Género, que busca avanzar una agenda y acciones concretas para
que las mujeres sean tratadas como pares de los hombres. Y, sin embargo, las cifras siguen
mostrando una distancia incomoda entre lo declarado y lo vivido: apenas alrededor del 13%
de los cargos directivos en el Peru estan ocupados por mujeres, segun los reportes recientes
(Gestion, 2022); en el sector publico, los hombres ganan 31 céntimos adicionales por cada
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sol que ganan las mujeres en el mismo cargo (Servir, 2022, citado en el Caso 15). Los 19
estudios de este libro ofrecen el «xcomo» detras de esas cifras y, sobre todo, el «qué hacer».

Las conclusiones que siguen no pretenden cerrar la conversacion: son, en realidad,
las afirmaciones que los diecinueve estudios permiten sostener con un grado razonable de
confianza. Sirven como punto de apoyo para las recomendaciones de la seccion siguiente
y, sobre todo, como insumo para los lectores que quieran usar este libro como argumento
en sus propios entornos profesionales. Cinco conclusiones generales se desprenden con
claridad del trabajo conjunto de las autoras:

» Primera: el techo de cristal en el Peru es real, medible y costoso. No es un asunto
de percepcidn ni una construccion ideoldgica. Las cifras desagregadas, cuando
existen, lo confirman en cada sector estudiado. Y donde no existen, su ausencia
es en si misma parte del problema, porque impide tanto el diagndstico como la
rendicion de cuentas.

« Segunda: el marco normativo peruano e internacional es suficiente para promover la
equidad. Lo que falta no es regulacion adicional sino implementacion, fiscalizacion
y datos. Politica Nacional de Igualdad de Género, Pacto Global, ODS 5, Convencion
sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer (CEDAW),
Ley de paridad y alternancia: el andamiaje esta. Lo que sigue es construir sobre él
con politicas concretas, acciones, voluntad y determinacion y voluntad politica.

« Tercera: la equidad de género no es un costo, es un retorno. Los estudios que
reportan resultados concretos del efecto positivo de la participacion de las mujeres
en puestos de alta direccidon muestran mejoras concretas en gestion del talento
humano, retencion, clima laboral, productividad e innovacion. La evidencia revisada
por las autoras —incluyendo las referencias a Roy Adler de Pepperdine University,
citado en el Caso 10 (Adler, 2001)— sugiere ganancias significativas en capacidades
organizacionales cuando se cierra la brecha. La equidad pertenece a la agenda de
competitividad, no a la de filantropia.

« Cuarta: las soluciones aisladas no funcionan. La mentoria sin politicas, la politica
sin cultura, la cultura sin métricas: cada componente por separado se diluye con
el tiempo. La buena noticia es que los diecinueve estudios también muestran qué
combinaciones si funcionan, y de ellas se desprenden las recomendaciones que se
ofrecen a continuacion. La efectividad no exige hacerlo todo, pero si exige integrar
lo que se hace.

» Quinta: las mujeres no esperan. Mientras se discuten las politicas y se ajustan las
regulaciones, se cambia la cultura organizacional, los Estudios 18 y 19 documentan
dos emprendimientos sociales creados por las propias autoras del programa
para atacar barreras de acceso a la salud. Esa quinta conclusién es también una
invitacion: el liderazgo femenino no es solo aquello a lo que las mujeres aspiran,
sino aquello que ya estan ejerciendo cuando crean lo que el sistema todavia no ha
logrado proveer.
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Tomadas en conjunto, estas cinco conclusiones dibujan una agenda exigente pero
también esperanzadora. Exigente, porque ninguno de los actores convocados —empresas,
Estado, academia, mujeres y aliados— puede hacer su parte sin coordinarse con los demas.
Esperanzadora, porque el camino esta suficientemente trazado: las preguntas dificiles ya no
son tanto qué hacer sino cdmo hacerlo y con qué recursos. La seccion que sigue ofrece, para
cada destinatario, un conjunto de recomendaciones concretas y accionables.

2. Recomendaciones

Las recomendaciones que siguen estan organizadas por destinatario. No son
exhaustivas: son las que aparecen una y otra vez en los planes de accion de los diecinueve
estudios y que, integradas, configuran una agenda viable para el corto y mediano plazo.
Cada bloque esta dirigido a un actor concreto con palancas concretas en sus manos. La
invitacion es a leerlas de manera articulada: las medidas empresariales se potencian con las
publicas, las académicas anticipan a ambas y las que se proponen para las propias mujeres
y sus aliados son el tejido fino que vuelve viable a todo lo demas.

2.1 Para las organizaciones del sector privado

Las empresas son, en muchos sentidos, el actor con mayor capacidad de cambio,
agilidad e influencia. Tienen agilidad para cambiar politicas internas, recursos para invertir
en programas de desarrollo y contacto cotidiano con el talento femenino que el mercado
ofrece. Cuando una empresa decide moverse, los efectos se notan en poco tiempo, en sus
indicadores de retencién y desarrollo del talento, en sus politicas de sucesion, en el clima
y — a mas mediano plazo, en la cultura organizacional. Las medidas que se enumeran a
continuacion estan al alcance de cualquier organizacion mediana o grande que se proponga
implementarlas con seriedad:

« Crear politicas y acciones enfocadas en el avance ejecutivo de las mujeres dentro
de la organizacion.

« Auditar con perspectiva de género los procesos de seleccidn, evaluacion, promocion
y compensacion laboral. Incorporar paneles diversos de entrevistadores y métricas
de equidad en los Objectives and Key Results (OKR) de la alta direccién, de modo
que el cumplimiento deje de ser opcional y forme parte de la sucesion y las politicas
de promocion.

« Implementar programas formales de mentoriay patrocinio para mujeres con potencial
directivo, asignando mentoras y mentores de la linea senior y midiendo resultados
en términos de ascensos, retencion y satisfaccion de las participantes. La mentoria
informal existe; lo que falta es estructura, métricas y rendicién de cuentas.

» Adoptar certificaciones internacionales en equidad de género —como la Economic
Dividends for Gender Equality (EDGE)— que ofrecen marco metodoldgico,
comparabilidad entre empresas y reconocimiento externo. Una certificacion obliga
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a auditar y a sostener el esfuerzo en el tiempo.

« Desarrollar politicas reales de corresponsabilidad: licencias parentales paritarias,
esquemas hibridos de trabajo, servicios de cuidado infantil y protocolos sélidos
de prevencion y sancion del hostigamiento. La conciliacidon entre vida personal y
profesional dejé de ser un beneficio adicional para convertirse en una condicion
basica para retener talento.

« Trabajar las masculinidades positivas: capacitar a lideres hombres no como aliados
pasivos sino como agentes activos del cambio cultural. Sin compromiso explicito de
la mayoria masculina en cargos de decision, ninguna politica de equidad alcanza la
velocidad necesaria.

« Publicar anualmente un reporte de equidad de género con métricas
desagregadas por nivel jerarquico, salario y rotacion. Lo que no se mide, no
se gestiona; y lo que no se publica, raramente se sostiene.

« Cumplir la ley y las politicas publicas referidas a las empresas, relacionadas
con mujer y genero.

El hilo comun de estas seis recomendaciones es la transparencia. Las empresas que
han logrado avances reales en equidad lo han hecho midiendo, reportando y asumiendo
costos reputacionales y de gestidn cuando los indicadores no avanzaron. La buena voluntad
declarada en una memoria anual cuesta poco; los resultados verificables exigen estructura,
presupuesto y constancia. Las organizaciones que entiendan esta diferencia lideraran la
proxima década del talento en el Peru; las que no, perderan a sus mejores cuadros femeninos
frente a competidoras mas serias.

2.2 Para el Estado y la politica publica

Si las empresas tienen agilidad, el Estado tiene la responsabilidad juridica. Es decir, no
tiene opcion. Debe cumplir la ley.

Ningun cambio cultural sostenido en el Peru prescinde de la regulacion publica, de
la inversion en cuidado, de la fiscalizacion laboral y del ejemplo que el propio Estado da
como empleador. Los estudios sobre el sector publico (12, 13, 14 y 15) son particularmente
exigentes con esta dimension porque documentan, con datos del propio aparato estatal,
brechas que el Estado tiene la obligacion de eliminar antes de exigirselo al sector privado. Las
recomendaciones que siguen apuntan a convertir el marco normativo existente en realidad
operativa:

o Cumpliry hacer cumplir la ley, antes que ampliar, el marco normativo vigente. Asignar
presupuesto especifico para la implementacion efectiva de la Politica Nacional de
Igualdad de Género (DS N.° 008-2019-MIMP) y supervisar su aplicacion en cada
sector con indicadores publicos.

« Construir un sistema nacional de datos desagregados por género, sector, nivel
jerarquico y region, actualizado peridédicamente y de acceso publico. La invisibilidad
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estadistica es la primera barrera porque imposibilita el diagndstico y la evaluacion.

» Cerrar la brecha salarial publica. Los hallazgos de Servir reportados en el Estudio
15 muestran que los hombres en cargos equivalentes gan 31% mas que las mujeres:
una distancia que se puede medir y, por tanto, corregir mediante revision de bandas
salariales y auditorias periddicas.

» Profesionalizar la lucha contra el hostigamiento sexual laboral con lineas de denuncia
confidenciales, sanciones efectivas, plazos razonables y, sobre todo, protecciéon
real para las denunciantes. El 73.2% de denuncias femeninas no es solo una cifra:
es una alerta sobre donde concentrar recursos.

« Aplicar las tres lineas del Banco Interamericano de Desarrollo citadas en el Caso 15:
romper barreras de acceso para lograr la igualdad formal, facilitar las condiciones
paralaigualdad sustantivaenrecursos humanosy producirinformacion desagregada
y peridodica que permita monitorear el avance.

« Articular las politicas de género con las de cuidado, primera infancia, transporte
publico y vivienda. La equidad no se construye por silos: una mujer que no tiene
como desplazarse seguramente al trabajo, ni con quién dejar a sus hijos, ni como
acceder a vivienda asequible, no llegara al techo de cristal porque ni siquiera entrara
al edificio.

El Estado peruano ha producido en las ultimas dos décadas un volumen importante de
normas Yy politicas de igualdad de género. La brecha pendiente esta en la implementacion
con presupuesto, en la rendicion de cuentas con datos y en el ejemplo que el sector publico
debe dar como empleador. Cuando la administracion publica corrija sus propias brechas
internas, su voz para exigir lo mismo al sector privado tendra una autoridad que hoy no
termina de tener.

2.3 Para las instituciones educativas y la academia

El liderazgo femenino se construye en una cadena formativa larga que empieza
mucho antes del primer empleo y continia mucho después de él. La universidad y, en
general, las instituciones educativas tienen una responsabilidad doble: formar a las proximas
generaciones de lideres y producir el conocimiento aplicado que permite seguir entendiendo
coémo evoluciona el techo en el Peru. La experiencia de Centrum PUCP y WomenCEO Peru con
el Portafolio Women muestra que la combinacion de formacion ejecutiva, comunidad alumni
y produccion de estudios —como los reunidos en este liboro— es un modelo replicable. Los
estudios 16 y 17 documentan dos abordajes complementarios para esta cadena formativa, y
de ellos se desprenden las recomendaciones que siguen:

» Asegurarse de que niflas de lugares geograficamente alejados, de dificil acceso y
de origen étnico accedan a la educacion de calidad desde temprana edad.

« Estimular el ingreso de nifias y jovenes a carreras STEM (science, technology,
engineering, and mathematics) mediante becas, procesos de admision diferenciados,
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campafas, mentoria temprana y programas de divulgacion en colegios publicos y
privados. La diversidad en la cima depende, en buena medida, de la diversidad en
la base de las profesiones técnicas.

» Incorporar la perspectiva de género de manera transversal en los planes de estudio
de pregrado y posgrado, especialmente en los MBA y programas de alta direccion.
Una decisidon gerencial sin perspectiva de género es, sencillamente, una decision
peor informada.

« Apoyar financieramente el acceso de mujeres a programas ejecutivos. La propuesta
del Caso 10 —universidad 50%, empresa 25%, participante 25%— es un esquema
replicable, sostenible y que distribuye el costo entre las tres partes que se benefician
del resultado.

» Producir mas investigacion aplicada con datos peruanos, sobre el impacto de la
educacion en la movilidad social, en el desarrollo e impacto de las mujeres en los
distintos mundos del quehacer nacional. Los estudios de este libro confirman que el
conocimiento generado en otros contextos no siempre captura las particularidades
locales: las dinamicas familiares, las informalidades laborales y las distancias
geograficas del Peru exigen evidencia propia.

« Crear y sostener comunidades alumni femeninas como espacios permanentes de
mentoria, networking y produccién de conocimiento. La Comunidad Alumni de
WomenCEOQ Peru es un modelo que merece ser documentado, evaluado y, donde
sea posible, escalado en alianza con otras instituciones.

El efecto multiplicador de la academia es dificil de exagerar. Una sola promocion de
mujeres formadas con conciencia de género impacta a sus equipos, a sus organizaciones
y, eventualmente, a los hogares en los que creceran las proximas lideres. La universidad
gue asuma esta mision con seriedad estara invirtiendo no solo en sus alumnas sino en una
cadena de cambio cultural que se extendera por décadas. Esa es, también, la apuesta de la
presente publicacion.

2.4 Para las propias mujeres y sus aliados y aliadas

Hablar de lo que pueden hacer las propias mujeres es delicado. Asignarles la
responsabilidad de resolver, individualmente, problemas que son sistémicos seria injusto.
Las barreras estructurales dificilmente se rompen con resiliencia personal. Y, sin embargo,
mientras el sistema cambia —y lo hace siempre mas lento que las trayectorias profesionales
individuales—, las estrategias personales y colectivas de las mujeres y sus aliados son
las que sostienen el avance dia a dia. Los Estudios 18 y 19, que cierran el libro con dos
emprendimientos creados por mujeres del Programa, son un testimonio elocuente de esa
capacidad de actuar sin esperar. Las recomendaciones de esta seccion reconocen esa
tensidn y proponen acciones que respetan la agencia femenina sin descargar en ella el peso
del cambio sistémico:

» |dear y construir redes o integrarse a redes existentes. La soledad descrita por
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muchas de las autoras —en sus propias trayectorias y en las de las mujeres
entrevistadas— se rompe con comunidad, con interaccion, con ayuda mutua, con
aprendizajes potentes mutuos que inspiren y que movilicen. Los espacios formales
(redes, asociaciones, programas, comités) y los informales (mentorias reciprocas,
grupos de apoyo) son igualmente necesarios.

» Servir de mentoras y bechmark a otras mujeres y, cuando sea posible, ofrecer un
acompafiamiento durante un tiempo. Las cadenas de mujeres apoyando a mujeres
es una de las aceleradoras mas potentes y documentados en la literatura. Recibir
mentoria es legitimo; ofrecerla es, ademas, una forma concreta de mostrar el camino
recorrido.

» Trabajarelsindromedelaimpostoraconherramientas concretas (mentoria, coaching,
terapia, comunidades de practica), entendiendo que es una respuesta a un entorno
hostil, no una falla personal. Nombrarlo es el primer paso para desactivarlo.

« * Negociar. La brecha salarial documentada existe, en parte, porque las mujeres
negocian menos y reciben menos al negociar igual. Es un terreno en el que la
formacion especifica produce resultados medibles y donde una conversacion bien
preparada puede compensar ainos de invisibilidad estructural.

« Considerar la opcion de crear, no solo de ascender. Los Estudios 18 y 19 muestran
que cuando una barrera no cede, hay mujeres dispuestas a construir alternativas.
Emprender —con propdsito, con enfoque de mercado, con redes de apoyo— es
también una forma legitima de romper el techo: a veces el camino mas corto consiste
en abrir una puerta nueva.

» Paralos aliados varones: usar el privilegio para crear o ceder espacios, recomendar
o ascender el talento femenino a posiciones de decision, de alta direccion, escuchar
mas que opinar y descubrir y sancionar comportamientos sexistas en sus propios
entornos. La equidad no es una agenda femenina: es una agenda de sociedad, y la
mitad masculina tiene un rol activo que jugar.

La dimension colectiva de estas recomendaciones es la que les da sentido. Una mujer
aislada que negocia mejor su puesto o su salario y compensaciones obtiene un beneficio
individual; cien mujeres unidas, bien formadas y que muestran determinacion, que “negocian”
colectivamente generan un cambio mas rapido el mercado. Una mentoria o coaching
reciproco aporta a dos personas; una red de mentorias o coaching sostenidos por varios
aios transforman a sector o una una industria. Un emprendimiento social como YanapayBot
o Salud y Vida aporta a una poblacion especifica; veinte emprendimientos asi, articulados en
una comunidad alumni que los acompafa, configuran una red de servicios que el Estado ya no
puede ignorar. La invitacion final de este libro es, justamente, a entender que las trayectorias
personales y los cambios sistémicos no se oponen: se alimentan mutuamente cuando hay
comunidad y propdsito.
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3. Una agenda compartida

El Peru se encuentra atravesando la tercer década del bicentenario. Cuando se escriba
la historia de este periodo, una de las preguntas inevitables sera cuantas mujeres ocuparon
los espacios donde se decidio el futuro de las organizaciones y del pais. Los diecinueve
estudios de este libro son una contribucion concreta —y, sobre todo, accionable— para que
esa respuesta pueda ser distinta en pocos afos.

Romper el techo de cristal no es una agenda de mujeres: es una agenda de todas las
empresas y del pais. El talento femenino que hoy se pierde por barreras evitables es talento
gue queda excluido para innovar, para decidir, para generar mas empleo y para crear mas
riqgueza y bienestar. Este es un “lujo” que no podemos darnos. La equidad de género es, en
términos econdmicos, la mayor reserva moral nacional y un factor que afecta la productividad
y competitividad del Peru. Ademas, en términos éticos, continla siendo una deuda que la
sociedad peruana ya no deberia seguir aplazando. Llego el momento de pagarla.

WomenCEO Peru y Centrum PUCP, mediante el Portafolio Women —Women CEO
Program, Women Development Program y Women in Public Sector—, han venido construyendo
durante casi una década un espacio formativo y de reflexion orientado a saldar esta deuda
y lograr un propdsito: romper el techo de cristal en el pais. Los diecinueve estudios aqui
compilados son uno de sus frutos visibles, pero no el Unico: detras de ellos hay cientos de
alumnas, decenas de docentes y una comunidad alumni que sostiene la conversacion entre
promociones. Esperamos que la lectora o el lector encuentre en esta publicacion no solo
diagndstico, sino motivacion: el techo es de cristal precisamente porque puede romperse.

Que esta publicacion sea, entonces, un punto de partida mas que de llegada. La
conversacion continla en cada aula, en cada sala de trabajo, en cada reunién organizacional,
en Consejo Directivo, en cada despacho publico y en cada hogar donde una nifia pueda
imaginar, sofar, sin berraras invisibles que la detengan o que no le permitan desarrollar su
pleno potencial. Esta es una agenda urgente para construir una sociedad mas justa y un pais
grande.
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